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Pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja je pomembna vloga organizacije. 
Vodstvo organizacij mora zaposlene spodbujati in graditi njihovo osebnost ter vzpostaviti 
primerno komunikacijo med zaposlenimi in nadrejenimi. Zaposleni težko ločijo družinsko in 
poklicno življenje, saj se med seboj vedno prepletata, zato je vloga organizacije ključna, saj 
postanejo zaposleni bolj motivirani za delo, organizacija pa pridobi na ugledu in uspehu.  
Namen celotne raziskave, ki se je izvedla v izbrani organizaciji, je bil ugotavljanje, kako 
uspešno oz. neuspešno zaposleni usklajujejo poklicno in družinsko življenje. Ugotoviti se je 
želelo, kakšno je stanje na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v 
izbrani organizaciji. Za izvedbo raziskave je bila uporabljena metoda anketiranja, s pomočjo 
katere so se preverile hipoteze ter na podlagi rezultatov podale ugotovitve ter predlogi 
izboljšav. Rezultati raziskave so pokazali, da večina zaposlenih težko usklajuje delo in 
družinsko življenje. Pri tem bi organizacija naredila veliko spremembo, če bi v prihodnosti 
pridobila Certifikat Družini prijazno podjetje. 
Iz raziskave je bilo ugotovljeno tudi, da si zaposleni ne razporejajo sami delovnih nalog na 
svojem delovnem mestu, kar temelji na tem, da je bila raziskava pretežno izvedena v 
proizvodnem sektorju izbrane organizacije. Večina sodelujočih ne opravlja dela povezanega 
z zaposlitvijo doma, kar pomeni, da jim ostane več časa, ki ga lahko kakovostno preživijo s 
svojo družino. V okviru raziskave sta se potrdili dve od postavljenih hipotez, dve pa zavrnili. 
Organizacija bi z uvedbo Certifikata Družini prijazno podjetje pridobila ogromno novih znanj 
in ukrepov s področja usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Uvedba Certifikata 
bi pomenila rast zaposlenih ter vodstva.  













WORK-LIFE BALANCE ANALYSIS IN THE SELECTED ORGANIZATION  
In the coordination between professional and personal life the organization has an 
important role. The leadership has to encourage employees and build up their personalities 
and establish good communication between employees and their supervisors. Employees 
have a hard time separating professional and personal life as they often entangle so the 
organization is key to produce more motivated employees and enhance their reputation. 
The purpose of this research in a specific organization was to find out how successful or 
unsuccessful employees separate their professional life from their personal life.  The goal 
was to find out the current state of coordinating professional and personal life in the 
considered organization. The empirical part was based on a questionnaire which was then 
used to verify the hypotheses. Findings and proposals were presented based on the results 
from the empirical part of the research. Findings were that many employees have a hard 
time coordinating professional and personal life. The organization would make a large 
difference in this area if they would acquire the family friendly certificate in the future.  
This research has also shown that employees do not choose their assignments in their 
workplace which can be derived from the fact that this research was primarily centered in 
the production segment of the organization. Most of the employees do not bring their work 
home so they are left with more quality time to spend with their families. In this research 
two hypotheses were confirmed as correct and two were found to be incorrect. The 
organization would gain a lot of knowledge with the acquisition of the family friendly 
certificate. The implementation of the certificate would result in growth of the employees 
and the leadership.  
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V okviru diplomskega dela so obravnavani področje usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja ter problemi in rešitve, ki nastajajo na tem področju. Problematično usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja vpliva na začasen ali stalen izstop staršev s trga dela. 
Nekateri starši težko ostanejo doma in vzgajajo otroke, drugi pa so v to prisiljeni, saj težko 
usklajujejo poklicno in družinsko življenje. Problemi, ki slabo vplivajo na usklajevanje 
posameznikovega družinskega življenja so predvsem podaljševanje delovnega časa in 
neprilagojene fleksibilne oblike dela, tekmovalnost in drugo.   
Namen diplomskega dela je proučiti področje usklajevanja družinskega in poklicnega 
življenja na splošno ter analizirati problematiko usklajevanja družinskega življenja in dela v 
izbrani organizaciji. Ugotoviti se želi, kakšno je stanje na področju usklajevanja poklicnega 
in družinskega življenja v izbrani organizaciji.  
Cilji diplomskega dela so bili proučiti področje usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja, analizirati največje probleme usklajevanja poklicnega in družinskega življenja na 
splošno ter v izbrani organizaciji, izvesti raziskavo v izbrani organizaciji in ugotoviti, kakšno 
je stanje na proučevanem področju, preveriti zastavljene hipoteze ter podati predloge za 
izboljšanje stanja na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. 
Za pripravo teoretičnega dela diplomskega dela je bila uporabljena metoda študija domače 
in tuje literature. Za izvedbo raziskave je bila uporabljena metoda anketiranja, s pomočjo 
katere so se preverile hipoteze ter na podlagi rezultatov podale ugotovitve ter predlogi 
izboljšav. Anketiranje je potekalo v prostorih izbrane organizacije. Anketni vprašalniki so bili 
zaposlenim posredovani v elektronski in fizični obliki. 
V okviru raziskave je bila izvedena analiza, in sicer se je analiziralo usklajevanje poklicnega 
in družinskega življenja v izbrani organizaciji. V diplomskem delu so se proučevale 
naslednje hipoteze:  
- Hipoteza 1: Zaposleni v izbrani organizaciji imajo pogosto težave z usklajevanjem 
poklicnega in družinskega življenja. 
- Hipoteza 2: Večina zaposlenih v izbrani organizaciji bi kot ukrep za lažje 
usklajevanje družinskega in poklicnega življenja uvedla fleksibilen delovni čas. 
- Hipoteza 3: Medtem ko so starši, zaposleni v izbrani organizaciji, zaradi dela 
odsotni, na otroke pazijo otrokovi stari starši. 
- Hipoteza 4: Če bi zaposlenim izbrana organizacija omogočila organizirano varstvo 








Diplomsko delo je v grobem sestavljeno iz teoretičnega in raziskovalnega dela. V 
teoretičnem delu so predstavljeni pojmi, ki so povezani s poklicem in družino, področje 
poklicnega in družinskega življenja v Evropi in Sloveniji ter zakonske podlage, ki urejajo to 
področje. Prikazane so težave, ki se lahko pojavljajo pri usklajevanju poklica in družine ter 
ključni akterji v procesu usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Pojasnjeni so 
različni modeli usklajevanja poklicnega in družinskega življenja ter Certifikat Družini 
prijazno podjetje.  
V raziskovalnem delu sledi prikaz raziskave o usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja v izbrani organizaciji. V okviru raziskovalnega dela se je ugotavljalo, kako uspešno 
zaposleni v izbrani organizaciji usklajujejo svoje poklicno in družinsko življenje ter kakšno je 
stanje na tem področju. Pridobljeni podatki so prikazani v obliki tabel in grafov ter na 

































2 OPREDELITEV OSNOVNIH POJMOV 
V tem poglavju so opredeljeni pojmi, povezani z usklajevanjem poklicnega in družinskega 
življenja. Holmer in Karlson (1997) delo opredelita kot dejavnosti, ki se opravljajo znotraj 
okvira družbenih odnosov. Ransome (1999) delo opredeljuje kot formalno plačano 
zaposlitev. Mala splošna enciklopedija (1973) ga opredeli kot zavestno uporabljanje telesne 
ali duševne energije za pridobivanje dobrin. Delo pomeni vsako človekovo dejavnost, ki 
zadovoljuje materialne ali duhovne potrebe posameznika ali skupnosti. Je proces 
izmenjavanja snovi med človekom in naravo in proces, ki ga človek zavestno ureja in 
nadzoruje. Pod osnovno značilnost dela se štejejo zavestna aktivnost in izdelovanje ter 
uporabljanje orodja za delo. Delo je najpomembnejša primarna človeška dejavnost, ker 
človek z delom spreminja naravo in jo prilagodi svojim potrebam.  
Formalno delo Černigoj Sadarjeva (2000, str. 32) opredeli kot aktivnost, za katero dobi 
moški ali ženska plačilo, ko se vključi v formalni trg dela. Vse neplačane aktivnosti, ki se 
izvajajo v gospodinjstvu ali zunaj njega, pa poimenuje neformalno delo. 
3. člen ZDPZC-1 opredeli delo na črno kot delo, ko posameznik, pravna oseba ali pa 
samostojni podjetnik opravlja neko delo oz. dejavnost in ta dejavnost ni vpisana tako, kot 
to določa Zakon o preprečevanju dela in zaposlovanja na črno. Po zakonu stori prekršek 
tudi oseba, ki je nakup opravila ali storitev naročila, saj s tem omogoča delo na črno. 
Zaposlovanje na črno pomeni, kadar organizacija z delavcem ni sklenila pogodbe o 
zaposlitvi, na podlagi katere se lahko opravlja delo ter ga hkrati tudi ni prijavilo v 
zdravstveno, pokojninsko in invalidsko zavarovanje. (MGRT, 2016) 
Razlika med formalnim in neformalnim delom je v tem, da je pri formalnem delu sklenjen 
delovni dogovor, ki je določen s plačilom ali koristjo in rednimi urami. Pri neformalnem delu 
pa oseba, ki to delo opravlja, nima veliko varnosti zaposlitve ali pa jo ima zelo malo. Ta 
oseba tudi nima pogodbe o delu in rednega delodajalca. Trije glavni kazalniki neformalnega 
dela so nizke plače, omejene ure in samo nekaj prednosti. Neformalni delavec je v bistvu 
izvajalec, ki se premika od delodajalca do delodajalca in ne plačuje davkov. (Hearst 
newspapers, 2016) 
Delodajalci imajo pogosto raje delo na črno, saj tako izplačujejo nižje plače in najemajo 
delavce samo takrat, ko jih potrebujejo in imajo s tem bistveno manj stroškov, kot pa če 
delavca zaposlijo. To je predvsem pomembno za organizacije, ki potrebujejo delavce samo 
nekaj mesecev na leto. Tudi nekateri delavci imajo raje neformalno delo, ker jim daje 
svobodo in fleksibilnost za opravljanje drugih interesov ali pa, ker ne dobijo formalnega 
rednega dela in potrebujejo dohodek, da plačujejo račune. (Sam Ashe-Edmunds, Demand 
Media, 2016) 
Zaposlovanje na črno vpliva na vse ljudi. Nekateri ljudje ne prispevajo ničesar v državno 
blagajno, iz katere se financira šolstvo, zdravstvo, otroški dodatki, štipendije. V tem 
primeru morajo drugi ljudje prispevati toliko več, da se temelji socialne države ohranjajo in 
vzdržujejo. Delo na črno in zaposlovanje na črno pomeni manj delovnih mest in zaposlitev, 
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delo brez socialne varnosti, utaja davkov in prispevkov ter neupravičen dostop do štipendij 
in še marsikaj. Ženske in moški poleg plačanega dela opravijo tudi veliko neplačanega dela, 
med katerega spadajo gospodinjska dela, skrb in vzgoja otrok. Težja domača opravila 
opravljajo moški, ženske pa lažja fizična dela in po navadi vsakodnevna gospodinjska 
opravila. (MDDZS, 2016) 
Slabosti dela na črno so, da ljudje nimajo obveznega zdravstvenega zavarovanja, niso 
zavarovani za primer nezgode pri delu ali poklicne bolezni. Pogoji, v katerih ljudje delajo, 
so nenadzorovani ter slabši in težji. Pri delu na črno ni nobenega zagotovila, da se denar za 
opravljeno delo tudi prejme. V primeru dela na črno ni pravice do odpravnine, letnega 
dopusta, regresa za letni dopust in povrnitve potnih stroškov. Delo, ki se opravlja kot delo 
na črno, se ne šteje v delovno dobo in se ne upošteva za pokojnino. Pod zaposlovanje na 
črno pa ne sodi nujno delo, delo za humanitarne organizacije ter prostovoljno in 
dobrodelno delo. (MDDZS, 2016). 
Delovno okolje po navedbah Stareta (2012, str. 5) predstavlja pomemben dejavnik 
poslovanja, še posebej v tistem delu, ki je povezan z ljudmi. Ta dejavnik je neločljivo 
povezan z uspešnostjo in učinkovitostjo vsake organizacije, zato je njegovo proučevanje 
smiselno in potrebno. Vplivi, ki jih imajo delovno okolje in delovne situacije na posameznika 
oz. vplivi, ki nastajajo na delovnem okolju, v veliki meri določajo in so povezani s 
psihofizičnim stanjem posameznika in tudi z zdravstvenimi problemi. Organizacije skušajo 
na relativno neučinkovit način te vsebine obvladovati z raziskavami, kot je npr. zadovoljstvo 
zaposlenih, ki nimajo nadaljevanja v konkretnih akcijah, izobraževanjih, ki niso ciljno 
usmerjena. Razni pravilniki pa sami po sebi ne dajejo želenega rezultata. Če je delovno 
okolje dobro oblikovano, to pomeni, da bodo tako organizacija kot ljudje dobro delovali. 
Pozitivno delovno okolje vpliva na zaposlene, da se počutijo dobro na delovnem mestu in 
radi prihajajo na delo. Vpliva na motiviranost zaposlenih.  
Formalno delovno okolje pogosto vključuje usmerjenost zaposlenih, stil oblačenja, redni 
delovni prostor, politiko organizacije in postopke, hierarhijo, da se zaposleni lahko 
vzpenjajo. Neformalna delovna okolja pa lahko vključujejo nizko zaposlovanje, nepravilne 
delovne ure, različna delovna mesta, manj priložnosti za zaposlene. Nekatere neformalne 
delovne situacije so lahko ustrezne, ko ljudje delajo na daljavo. (Sam Ashe-Edmunds, 
Demand Media, 2016) 
Nekoč je bilo družbeno okolje, v katerem deluje uprava, bolj preprosto, stabilno in 
predvidljivo. ''Birokratske organizacije'' so bile s svojim rutinskim načinom dela takemu 
okolju prilagojene. Danes ni več tako, saj se okolje hitro spreminja, naloge uprave 
postajajo vse bolj celovitejše, zahteve uporabnikov pa vse večje. Ravnanje z ljudmi pri delu 
pomeni cel sklop najrazličnejših dejavnosti v smislu zadovoljitve interesov organizacije in 
posameznika (Haček, 2001, str. 81), med katere zagotovo sodi tudi področje usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja.  
Z rojstvom otroka se oblikuje družina in s tem se oblikujejo tudi potrebe otroka in 
razdelitev vlog očeta in matere. Družina je ena najpomembnejših skupnosti v življenju 
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posameznika in prva družbena skupina, v kateri človek kot otrok pridobiva prve izkušnje z 
ljudmi. Posameznik se v družini razvija biološko, socialno, duhovno in psihološko in prav 
zato je družinsko okolje glavni dejavnik socializacije in osebnostnega razvoja. Izkušnje, ki 
jih otrok pridobiva v družini, so velike, saj je čustveno povezan z drugimi družinskimi člani. 
Družine se med seboj zelo razlikujejo. Družina ima več funkcij, in sicer ekonomsko, 
socializacijsko, čustveno, povezovalno ter razmnoževalno funkcijo. SSKJ, 2015 opredeljuje, 
da je družina skupnost enega ali obeh staršev z otrokom, navedena pa je tudi kot skupnost 
zakonskega ali zunajzakonskega partnerja in enega od staršev z otroki. 
Lešnik (1995, str. 11) opisuje, da je družina »skupina ljudi, ki je na zakonit način povezana 
v sistem sorodstvenih vezi in na urejen način opravlja določeno delo«. V današnji družbi pa 
na posameznika ne vpliva samo družina, temveč tudi okolje, v katerem se izobražuje, hodi 
v službo, mediji, politika. Starši imajo vse manj časa za otroke zaradi njihovega delovnika 
in zato svoje otroke prepuščajo varuškam ali pa starim staršem, če jih še imajo. Zakon o 
zakonski zvezi in družinskih razmerjih navaja, da je družina življenjska skupnost staršev in 






















3 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Mnogi ljudje se soočajo s problemom, kako uskladiti delo z družinskim življenjem. Prihaja 
do pogostih vprašanj, kot so, kako zagotoviti in uskladiti varstvo otrok z delovnim časom, ki 
je značilen za današnjo sodobno družbo ter izkoriščanje dopusta v primeru bolezni otrok. 
Pogoj za uveljavljanje enakih možnosti spolov v družbi pri zaposlovanju in na trgu dela je 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Problem uskladitve poklicnih in družinskih 
obveznosti je pri porabi in porazdelitvi časa čez dan ter upoštevanje zasebnih potreb v 
službi in pri usklajevanju zasebnega življenja s poklicno sfero moških in žensk. V Sloveniji 
ženske gospodinjskim opravilom in skrbi za otroke namenijo dvakrat več časa kot pa moški. 
Podatki o izkoriščanju dopusta za varstvo otrok ter delo s krajšim delovnim časom 
odražajo, da je še vedno skrb za otroka naloga žensk. V današnjem času pa tudi očetje vse 
bolj koristijo pravico do očetovskega dopusta. (MDDZS, 2016). 
Littigova (2008, str. 8) navaja, da se delo in zasebno življenje nanaša na učinkovito 
združevanje poklicnega življenja z zasebnimi obveznostmi in željami. Uravnotežen odnos 
med zasebnim in poklicnim življenjem zmanjšuje stres ter povečuje kakovost življenja in s 
tem učinkovitost dela.  
Vprašanje, kako uskladiti poklic in družino, se v Sloveniji zastavlja in v praksi rešuje že zelo 
dolgo, saj je zlasti po drugi svetovni vojni odstotek žensk med zaposlenimi za poln delovni 
čas naglo rastel in že v sedemdesetih letih dosegel skoraj polovico vseh zaposlenih (Vlada 
Republike Slovenije Urad za žensko politiko, 1995 str. 3). 
Ravnovesje med delom in zasebnim življenjem se nanaša na odnose in navzkrižne vplive 
med posameznikovim poklicnim in zasebnim življenjem. Dolge ure dela onemogočajo veliko 
podpore svojemu partnerju pri gospodinjskih opravilih in vzgajanju otrok. To ravnovesje 
med delom in družino je opredeljeno kot zadovoljstvo in dobro delovanje na delovnem 
mestu in doma z minimalno konfliktnostjo vlog. (Clark, 2000, str. 751)  
Haar (2014) navaja, da ljudje v današnjem času stremijo k uskladitvi ravnovesja med 
poklicnimi in družinskimi obveznostmi. Ljudje, ki se zavedajo ravnovesja med delom in 
družino, so bolj zadovoljni s svojim življenjem, tako fizično kot mentalno.  
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja postaja v zadnjih desetletjih zaradi 
sprememb v družbi eno pomembnejših področij za ukrepanje na različnih ravneh, saj se 
nanaša na zdravje in zadovoljstvo zaposlenih; skrb za njihove otroke in mladostnike, ki še 
ne morejo skrbeti zase ter skrb za starejše svojce, ki zaradi bolezni ali starosti postanejo 
odvisni od nege drugih. Oblikovanje ravnotežja med številnimi področji življenja zahteva 
različne ukrepe in dobro sodelovanje zaposlenih, organizacij, sindikatov kot tudi države in 
lokalnih skupnosti (Kozjek, Tomaževič, v: Stare et al., 2012, str. 35). 
Tako za zaposlene kot tudi za delodajalce neusklajenost poklicnega in družinskega življenja 
prinese veliko negativnih posledic. Še posebej težko je poklic in delo usklajevati v 
enostarševskih družinah, kjer družino sestavlja samo mati in otroci ali pa samo oče in 
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otroci. Problem uskladitve družinskega in poklicnega življenja predstavlja tudi mladim, ki si 
kariero in družino šele ustvarjajo. (Stare et al. 2012, str. 38)  
Fleksibilne ureditve dela in upokojevanja zagotavljajo rešitev za izziv brezposelnosti in 
staranje prebivalstva ter pokojninske sisteme v socialnih državah po vsem svetu. Ljudje s 
krajšim delovnim časom so srečnejši, doživljajo manj stresa in jeze ter imajo večje 
zadovoljstvo kot drugi zaposleni. (Nikolova, Graham, 2014) Fleksibilnost dela je 
pomembna, še posebej za tiste zaposlene, ki nudijo nego starejšim članom družine. 
Vsaka moderna ženska se danes sooča s problemom, kako imeti uspešno kariero in si 
hkrati ustvariti družino. Odločajo se med tem ali izbrati najprej kariero ali družino, vendar 
pa ne želijo povsem izstopiti iz trga dela. Zaposlene ženske so bolj srečne in ter veliko lažje 
usklajujejo družinsko življenje z delom. (Nastran in Kuhar, 2003)  
Med globalno finančno krizo in njenim neenakomernim odpravljanjem so se vprašanja 
glede staranja prebivalstva in brezposelnosti še povečala. V letu 2012 je bila stopnja 
brezposelnosti mladih (v starosti od 15 do 24 let) 53 %, v Španiji skoraj 40 %, na 
Portugalskem pa 16 % (OECD Slovenija, 2016).  
V današnjem času se od ljudi, ki delajo v javnem in zasebnem sektorju, zahteva vse daljši 
delovni čas, to pa razmejuje odnos med delom in družino. Pritisk zasebnega in poklicnega 
življenja in vsakodnevnih obveznosti je zelo stresen. Čim dlje časa se nameni službi, manj 
časa ostane za zasebno in družinsko življenje. Zelo pomembno je, da se doseže neko 
ravnotežje med zasebnim in poklicnim življenjem, vendar je to zelo težko doseči. V hitrem 
tempu na delovnem mestu delodajalci od zaposlenih zahtevajo, da storijo čim več s čim 
manj porabljenimi sredstvi. Medtem ko zaposleni delajo cele dneve, družba hkrati od njih 
pričakuje, da živijo popolno zasebno življenje, vzgajajo otroke, se ukvarjajo s hobiji in 
športom. Cilj ravnovesja med zasebnim in poklicnim življenjem je v tem, da se živi hkrati 
polno zasebno in karierno življenje. (MDDZS, 2016) 
Ena od strategij usklajevanja poklicnih in družinskih obveznosti je delo za krajši delovni čas, 
ki je v Evropi zelo razširjeno. Večinoma zaradi posledic 2. svetovne vojne, ko je večina 
žensk ostala doma in skrbela za otroke. Začele so se pojavljati različne oblike zaposlitev za 
krajši delovni čas. (Žakelj & Švab, 2009, str. 218) 
Veliko zaposlenih se na delo vsak dan vozi in ta čas vožnje bi lahko prihranili in ga več 
namenili družini in gospodinjskim opravilom, če bi imeli možnost, da delo opravljajo tudi od 
doma ali pa na lokaciji, ki je bližje domu. To bi omogočilo lažje kombiniranje družinskih in 
poklicnih zadev. Kolektivna pogodba lahko določi pogoje, zaradi katerih bi delavec opravljal 
delo na domu in bi bili utemeljeni za delodajalca. (Kresal, Šoltes, 2016, str. 14) 
V Sloveniji ženske poleg plačanega dela opravljajo delo tudi gospodinjska dela doma in 
skrbijo za otroke. Tudi moški pa se v zadnji letih čedalje bolj vključujejo pri domačih 
opravilih ter vzgoji in varstvu otrok. Že tradicionalno pa velja, da se ob ločitvi žene in moža 
otroci v vzgojo in varstvu prepuščeni materi. Enaka vloga žensk in moških sta temelj 
uresničevanja enakih možnosti. (MDDZS, 2016). 
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Ženske so večinoma v vseh evropskih državah bolj izključene iz trga dela kot pa moški. 
Leta 2011 je imela Italija najnižjo udeležbo žensk na trgu delovne sile, in sicer 48 %. To je 
pomenilo, da so se ženske potem posledično bolj zadržale doma in skrbele za otroke ter 
celotno gospodinjstvo. Te različne spremembe so moške in ženske pripeljale do tega, da 
ponovno prilagodijo svoje družinske in delovne vloge ter uvedejo nove strategije za 
upravljanje novih vlog. (Silvia De Simone, 2012) 
Mednarodne organizacije dela so leta 1975 v Ženevi in na zasedanju Generalne skupščine 
Združenih narodov ugotovile, da je za razvoj družbe in položaj žensk zelo pomembno 
vključevanje žensk v gospodarski razvoj države ter v funkcije odločanja in upravljanja. 
Funkcije matere in gospodinje se prekrivajo s funkcijami ženske delavke. Konflikte, ki 
nastanejo med temi funkcijami, je potrebno reševati kot skupno vprašanje družbe in ne kot 
pomoč ženskam. Doslej so ženske veljale za rezervno delovno silo, sedaj pa se kaže, da je 
zaposlovanje žensk ključna poteza za nadaljnji razvoj in družbene spremembe. (Tomšič, 
1981) 
Pomemben vidik ravnovesja med delom in življenjem je, koliko časa človek preživi na 
delovnem mestu. Raziskave kažejo, da lahko dolge delovne ure škodujejo osebnemu 
zdravju, ogrožajo varnost in povečajo stres. Delež zaposlenih, ki delajo 50 ur ali več na 
teden, ni zelo velik med državami OECD. V Sloveniji je skoraj 6 % zaposlenih dela zelo 
dolgo časa, manj od povprečja OECD 13 %. (OECD, 2016 Slovenija) 
Več ljudi dela, manj časa so morali porabiti za druge dejavnosti, kot so čas z drugimi, 
prostočasne dejavnosti, prehranjevanje ali spanje. Količina in kakovost prostega časa je 
pomembna za splošno dobro počutje ljudi in lahko prinese dodatne telesne in duševne 
koristi za zdravje. V Sloveniji delavci za polni delovni čas namenijo 62 % svojega časa v 
povprečju oziroma 14,8 ure, za osebno nego (prehranjevanje, spanje itd.) in prosti čas 
(druženje s prijatelji in družino, hobiji, igre, računalniške in televizijske uporabe itd.) – 
nekoliko manj od povprečja OECD 15 ur. (OECD, 2016 Slovenija) 
Poklicno in družinsko življenje je potrebno usklajevati tako, da ne povzroča problemov v 
zasebnem in poklicnem življenju. Če ljudje težko usklajujejo poklicno in družinsko življenje, 
to lahko vodi do raznih psihičnih zdravstvenih stanj, ki pustijo posledice dolgoročno. Stres 
zelo negativno vpliva na ljudi in je velikokrat pokazatelj raznih bolezni povezanih s 
preobremenjenostjo. Današnji delovniki so zelo različni, ponekod so ljudje zaposleni za 
določen delovni čas, nekje za polovični delovni čas. V večini proizvodnih organizacij pa je 
delovni čas razdeljen na več izmen. Tako morajo biti zaposleni v takšnih organizacijah zelo 
prilagodljivi in mobilni. Vse več delodajalcev od zaposlenih zahteva, da se popolnoma 
prilagodijo organizaciji in da so kar se da fleksibilni. Z vidika države v tvegano skupino 
zaposlenih sodijo predvsem invalidi oz. gibalno ovirani ljudje, ženske ter migranti. (MDDSZ, 
2016) 
Stradovnik & Šuligoj (2015) navajata, da je usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
v javnem sektorju veliko lažje, kot pa v zasebnem sektorju. Za javni sektor je značilno, da 
zaposleni delovnega dne ne pričnejo pred 8. uro zjutraj, vikende in praznike imajo proste. 
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Lažje tudi dobijo dopust v primerjavi z zaposlenimi v zasebnem sektorju. Zaposleni, ki 
delajo v proizvodnjah, morajo biti ob določeni uri, po navadi je to ob 6. uri zjutraj, prisotni 
na delovnem mestu, ne glede na svoje obveznosti, kot so šoloobvezni otroci. Za zasebni 
sektor je značilno, da večinoma nimajo prostih vikendov in praznikov. Dopust je organiziran 
kot kolektivni dopust, ki pripada zaposlenim enkrat na leto, v mesecu juliju ali avgustu.  
V zadnjih desetletjih postaja usklajevanje poklicnega in družinskega življenja pomembno 
področje, kjer se mora ukrepati na različnih ravneh. Usklajevanje vpliva na zdravje, osebni 
uspeh in zadovoljstvo ter skrb za otroke ali stare starše. Vse pogosteje je, da sta v družini 
zaposlena oba starša, ki imata dolg delovnik, kar povzroča stresno življenje tako v službi 
kot doma. Velikokrat pri ljudeh, ki neuspešno usklajujejo poklicno in družinsko življenje, 
prihaja do izgorelosti ter raznih bolezni. Da bi se teh negativnih učinkov znebili, je treba s 
strani države, posameznikov in organizacij iskati dolgoročne rešitve za vzpostavitev 
ravnovesja med poklicnim in družinskim življenjem. (Tomaževič, Kozjek, v: Stare et al., 
2012, str. 93). 
Tratarjeva (2002) navaja, da na zmožnost razreševanja konflikta delo–dom vpliva tudi 
posameznikova čustvena naravnanost. Raziskave kažejo, da posamezniki, ki imajo visoko 
stopnjo negativne čustvene naravnanosti, pričakovano doživljajo večji konflikt tako na 
zasebni kot poklicni strani. Njihovo doživljanje stresa in izgorevanja je mnogo večje. Po 
pričakovanjih ima stopnja posameznikove negativne čustvene naravnanosti pomemben 
vpliv na njegovo doživljanje in zmožnost spopadanja s konfliktom delo–dom. Negativna 
naravnanost dokazano močno vpliva na posameznikovo doživljanje potrebe po usklajevanju 
delovnih in družinskih obveznosti. Posameznikova čustvena naravnanost vpliva tudi na 
stres, absentizem, izgorevanje, zadovoljstvo z delom, učinkovitost pri doseganju 
zastavljenih ciljev, neželeno fluktuacijo, delovno uspešnost, kooperativnost in razpoloženje 
pri delu.  
Pojem negativne čustvene naravnanosti se nanaša na stalno, trajno stanje, in ne le na 
občasno počutje. Zajema vidike posameznikovega splošnega razpoloženja, temperamenta 
ter čustvene in miselne usmerjenosti. Pri negativni naravnanosti gre za nagnjenost 
posameznika k negativnim čustvenim stanjem, pa tudi za nenaklonjen odnos do samega 
sebe. Posamezniki, ki imajo visoko stopnjo negativne naravnanosti, pogosteje občutijo 
nezadovoljstvo in nelagodje v situacijah, ki so jim ljudje z nizko stopnjo takšne 
naravnanosti bolj naklonjeni. Pogosteje se osredotočajo na negativne vidike konkretnih 
okoliščin in situacij, prav tako pa občutijo tudi več stresa, jeze, krivde, strahu, 
razdražljivosti in tesnobnosti, vse to pa negativno vpliva na doživljanje in razreševanje 
konfliktov. (IBS, 2012) 
Posamezniki, ki imajo visoko stopnjo čustvene inteligence, se lažje spoprimejo s stresom na 
delovnem mestu, lažje rešujejo tudi nastale konflikte. Vse to pa vpliva tudi na družinsko 
življenje, saj veliko ljudi ne loči zasebnega in poklicnega življenja in nosijo probleme iz 
službe »domov«. (Goleman, 1998) Goleman (2001, str. 338) trdi, da je čustvena 
inteligentnost sposobnost prepoznavanja lastnih čustev in čustev drugih, sposobnost 
osebnega motiviranja in obvladovanja čustev v nas samih in v odnosu z drugimi. 
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Černigojeva (2002) navaja, da veliko zaposlenih v Sloveniji trpi zaradi utrujenosti in stresa. 
Doživljanje stresa je povezano z različnimi slabimi delovnimi razmerami in izkušnjami, kot 
so: 
- neupoštevanje osebnih mnenj in predlogov, 
- preveč delovnih ur, 
- hitro delo, 
- preveč dodeljenih nalog naenkrat, 
- pretiran nadzor, 
- psihično nasilje, 
- slaba organiziranost dela in 
- opravljanje in govorice. 
Davies (2013) trdi, da se zaposleni soočajo s tem, ali naj imajo samo enega otroka ali naj 
načrtovanje družine preložijo ali pa sploh ne načrtujejo družine. S tem, ko si ustvarijo 
družino, vsaj eden od staršev zapusti trg dela in to predstavlja ekonomsko izgubo 
delodajalcem in tudi družbi, ker izgubita visoko usposobljene zaposlene.  
Odsotnost z dela oz. absentizem je pojav odvisen od dejavnikov, kot so zdravstveno stanje 
zaposlenega, delovno okolje in okolje, v katerem zaposleni biva. Pomeni odsotnost z dela 
zaradi bolezenskih razlogov. V Sloveniji se na leto beleži 10 do 11 milijonov izgubljenih 
delovnih dni zaradi bolezni ali poškodb. Dnevno je na bolniški do 39.000 ljudi. Zaradi tega 
na letni ravni v Sloveniji nastajajo stroški v višini do 800 milijonov evrov. Za večino 
organizacij to predstavlja problem zaradi izostajanja zaposlenih z dela. Moti se delovni 
proces, zaposleni, ki so takrat prisotni, so bolj obremenjeni, povečujejo pa se tudi stroški 
delodajalcev. Zdravje zaposlenih je pomembno, saj omogoča, da tudi organizacija deluje 
tako, kot mora. Organizacija lahko k boljšemu zdravju zaposlenih pripomore z izboljšanjem 
delovnega okolja in izvaja redne zdravstvene preglede zaposlenih. (Gospodarska zbornica 
Dolenjske in Bele krajine, 2012) 
Živimo v času, ko bi se morale organizacije z zaposlenimi veliko ukvarjati, vendar je 
realnost drugačna. Organizacije ciljajo na to, da imajo čim večji dobiček, pri tem pa 
pozabljajo, da so njihovi zaposleni ljudje in ne roboti. Nad njimi izvajajo pritisk in s tem se 
pojavi tudi konkurenca med zaposlenimi, saj tekmujejo med seboj. Povečuje se stres na 
delovnem mestu, verbalno in psihično nasilje med zaposlenimi in vse to vodi do nevzdržnih 
razmer na delovnem mestu. Vsak zaposleni pa je drugače motiviran. Nekomu je največja 
motivacija plača, drugemu je motivacija, da opravlja delo, ki ga veseli. So pa tudi 
zaposleni, ki delajo zato, ker morajo in nimajo druge izbire, ter zato, ker se brez rednega 
dohodka težko preživi. Zaposleni pa od organizacije, kjer delajo, pričakujejo tudi nagrade 




4 VLOGA DRŽAVE, ZAPOSLENIH IN ORGANIZACIJ PRI 
USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Na usklajevanje poklicnega in družinskega življenja skupno vplivajo država, zaposleni in 
organizacije. Za dobro uskladitev dela in družine je potrebno njihovo vzajemno 
sodelovanje. Ukrepi za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja prinesejo veliko 
koristi tako posameznikom kot tudi organizacijam ter družbi kot celoti.  
Država pomaga pri usklajevanju poklicnega življenja tako, da organizira raznorazne 
dejavnosti za spodbujanje enakosti spolov, nudi finančno podporo, kot so nadomestila za 
starševski dopust in dodatke ob rojstvu otroka. Država lahko uvaja tudi razne davčne 
olajšave in davčne stopnje. Nudi dostopen ter kakovosten sistem otroškega varstva in 
javnih storitev kot tudi subvencije za otroško varstvo doma. Med drugim država vsem 
omogoča tudi javne storitve, kot so vrtci, šole, javni prevoz, zobozdravstvo, domove za 
ostarele. Država lahko veliko naredi tudi s tem, ko omogoči fleksibilnost na področju dela in 
delovnega časa, saj ljudje tako lažje uskladijo poklicne in družinske obveznosti. (Boštjančič, 
v : Stare et al. 2012, str. 38) 
Švab (2003, str. 1123) navaja, da država zagotavlja, da bo podpirala vse zakonske ureditve 
na področju zaposlitve, vendar na koncu odgovornost vedno prenese na delodajalca. 
Odgovornost tako pade organizacijam, ki zaposlenim zagotavljajo fleksibilna delovna mesta 
in delovni čas. Rener (2005) trdi, da država povezuje zaposlene in delodajalce. Da vodi 
politiko, ki je prijazna predvsem do mladih, ki svojo poklicno pot šele začenjajo. Potrebna 
je politika, ki bi združila usklajevanje poklicnega in družinskega življenja ter izvajanje 
starševskih nalog.  
Iskanje primernega ravnotežja med delom in življenjem je izziv za vse delavce, še posebej 
za zaposlene starše. Sposobnost, da uspešno združuje delo, družinske obveznosti in 
osebno življenje je pomembno za dobrobit vseh članov v gospodinjstvu. Vlada lahko 
pomaga pri reševanju tega vprašanja s spodbujanjem podporne in prilagodljive prakse, 
zaradi česar starši lažje uskladijo ravnovesje med delom in zasebnim življenjem. (OECD, 
2016 Slovenija) Po mnenju Littigove (2008, str. 8) zaposleni bolj pripomorejo k uspešnosti 
organizacije, če niso pod stresom in če jim organizacije pomagajo pri usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja. 
Merila usklajevanja poklicnega in družinskega življenja Hong (2009, str. 47–49) razdeli na 
štiri področja, in sicer politiko otroškega varstva, politiko delovnega časa, obdavčitev in 
politiko denarne podpore. Na področju politike otroškega varstva so se v večini držav sredi 
90. izdatki za storitve otroškega varstva povečali. Politika delovnega časa je sestavljena iz 
skrajšanega delovnega časa, prilagodljivih delovnih vzorcev in prilagoditev ur za zaposlene, 
ki imajo majhne otroke. V zadnjih 20 letih so v najbolj industrijskih državah zmanjšali ure 
dela v precejšnjem obsegu. V skandinavskih državah je 40 ur na teden ali manj postala 
norma, nasprotno pa je v Avstraliji, Novi Zelandiji, Angliji, Avstriji, Koreji, Japonski, kjer je 
43–46 ur dela na teden. Dolge ure dela povzročajo stres in konflikte.  
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Bovenberg (2005, str. 409–413) navaja modele držav na področju usklajevanja poklicnega 
in družinskega življenja ter jih deli na: 
- nordijski model, 
- anglosaški model, 
- korporatistični model, 
- mediteranski model, 
- model srednjih in vzhodnih evropskih držav. 
Bovenberg (2005, str. 409) trdi, da se večina nordijskih držav in zahodnih, predvsem 
Švedska in Danska, do neke mere tudi Francija, močno opirajo na javni sektor, da 
pomagajo mladim staršem pri usklajevanju družine in dele. V teh državah so delavke, ki so 
zaposlene v javnem sektorju, upravičene do javnih storitev, kot je varstvo otrok, 
izobraževanje in zdravstveno varstvo. Javni sektor ponuja svojim zaposlenim porodniške 
programe in prilagodljivo število delovnih ur, varnost zaposlitve in dobre možnosti za 
zaposlitev po rojstvu otroka. Mlade ženske spodbujajo, da se zaposlijo, preden imajo 
otroke, da lahko potem izpolnjujejo pogoje za materinstvo in za zagotovitev zaposlitve po 
porodu. Socialni partnerji v večini sredozemskih držav še niso sprejeli, da je treba za bolj 
prilagodljivo in vključujočo kulturo dela vključiti prilagodljive delovne vzorce, zato, ker so 
gledali na to kot na grožnjo moškim. To so države, kot so Grčija, Italija, Portugalska in 
Španija.  
Za korporatistične države je značilno, da se zanašajo na socialne partnerje, da se pogajajo 
za spravo med delom in družino. Socialno zavarovanje je tesno vezano na zaposlitev 
tradicionalnega moškega, katerega stabilna kariera je dobro zaščitena z delovno 
zakonodajo. V teh državah zaslužek enega partnerja lahko zadošča za preživetje cele 
družine. Nekatere korporatistične države, kot so Avstrija, Nemčija in Nizozemska, so 
sprejele izziv, da zadovoljijo čim več želja mladih staršev, da združujejo delo z družinskimi 
obveznostmi. (Bovenberg, 2005, str. 412)  
Medijsko kampanjo »Očka, aktiviraj se« je izvajal Urad za enake možnosti v Sloveniji v letu 
2006 in njen namen je bilo vzpodbujanje dejavne vloge očetov v družinskem življenju. 
Poleg tega pa še predstavitev pozitivnih vidikov odgovornega očetovstva ter odpravo 
tradicionalnih stereotipov o družbenih vlogah spolov. Predstavile so se tudi prednosti 
poklicnega in družinskega življenja za zaposlene in delodajalce. Kampanja je potekala na 
trinajstih radijskih postajah po vsej Sloveniji. Nacionalna televizija pa je leta 2007 
predvajala tudi dokumentarno izobraževalni film »Očka, aktiviraj se«. V filmu so bili 
prikazani tudi pogledi in mnenja različnih strokovnjakov. Po več mestih v Sloveniji so bili 
organizirani tudi teki, kjer so sodelovali tako očetje kot otroci. (Urad za enake možnosti, 
2016) 
Glavni namen akcij v okviru kampanje »Očka, aktiviraj se« je opozoriti na dejstvo, da so 
očetje tudi zelo pomembni pri odraščanju otrok. Očetje pripomorejo k vzgoji in nase 
prevzemajo velik del odgovornosti. Veliko je družin, kjer so tudi moški očetje samohranilci 
in ne samo mame samohranilke. (Urad za enake možnosti, 2016) 
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Podatki v raziskavi Perspektive novega očetovstva v Sloveniji (Rener, et al., 2005) so 
pokazali, da se aktivno očetovstvo ne izvaja še dovolj intenzivno kot v zahodnih in severnih 
evropskih državah. Premiki na tem področju so počasni, pri delitvi dela še vedno prevladuje 
določanje nalog glede na spol. Prakse na tem področju vsebujejo dejavnosti, ki kažejo, da 
so očetje prisotni že pred porodom otroka, ko spremljajo svoje partnerke na ginekološke 
preglede in tudi pri porodu. Pozneje pa tudi pri skrbi za otroka in vzgoji. 
Leta 2006 so v Kranju, Murski Soboti, Velenju in Ljubljani potekali Teki očkov, katerih 
namen je bilo spodbujanje očetov, da čim več časa preživijo s svojimi otroki, ter tudi 
ozaveščanje o vseh pravicah očetov in aktivnega očetovstva. (Urad za enake možnosti, 
2012) 
Za Slovenijo je značilno, da se prebivalci ne odločajo tako pogosto za zakonsko zvezo kot 
drugod po Evropi. Zato je pri nas vse bolj priznano očetovstvo in očetje vse pogosteje 
koristijo očetovski dopust. 19. junij je mednarodni dan očetov, njegov izvor pa tako kot 
materinski dan prihaja iz ZDA. Američanka Smart Dodd je ustanovila materinski dan, 
pozneje pa še mednarodni dan očetov. (Statistični urad RS, 2011) 
Po podatkih Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve se stalno povečuje število 
očetov, ki koristijo očetovski dopust za nego in varstvo otroka. Od leta 2006 pa do 2009 se 
je povečalo število očetov, ki so koristili manj kot 15 dni očetovskega dopusta s 14.098 na 
17.098. (MDDZS, 2011) 
V zadnjih desetih letih se pari vse pozneje odločajo za otroka. Povprečna starost očeta ob 
rojstvu otroka leta 2009 je bila 33 let, kar je več kot 3 leta več kot leta 1991, ko je bila 
povprečna starost 29,7 leta. Večinoma so očetje starejši od mater teh otrok. Največji delež 
samohranilcev in samohranilk v EU je bil leta 2005, in sicer 25 % v Združenem kraljestvu, v 
Sloveniji pa je bilo med gospodinjstvi z otroki le 8 % takih, kjer je bil prisoten le en starš. 
Očetov samohranilcev je manj kot mater samohranilk. V Sloveniji je bilo leta 2009 takih 
očetov, ki živijo sami z otroki 0,4 %, mater pa 2,9 %. (Statistični urad RS, 2011) 
V času gospodarske krize se številni delodajalci izgovarjajo na pomanjkanje finančnih 
sredstev za spodbujanje aktivnosti v smeri usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
ter pospešeno znižujejo stroške dela in odpuščajo zaposlene. To so ukrepi kratkoročne 
narave in povzročijo številne stroške, povezane s socialnimi stiskami. V izogib negativnim 
posledicam stresa in izgorelosti zaradi neusklajenosti poklicnega in družinskega življenja 
morajo tako zaposleni kot delodajalci nenehno iskati dolgoročne rešitve (Boštjančič, v: 
Stare et al. 2012, str. 44) 
Poklicno in družinsko življenje je lažje usklajevati, če si ljudje zastavijo cilje, načrte ter 
dajejo prednosti stvarem, ki so res pomembne. Tako bo življenje veliko lažje, saj vedo, 
kam gredo, kako priti do tja in imajo tudi več kontrole nad vsem. Brez jasnih ciljev se lahko 
počutijo zmedene in brez energije. Najpomembnejše je, da se odločijo, kaj je za njih 
prioriteta in to zapišejo. Seveda mora biti zapisan cilj tudi realen in merljiv. (Kröger, 2014) 
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Kröger in Yeandle  (2014) pojasnjujeta, da če se ljudje poslužujejo dela od doma, potem 
morajo tudi poskrbeti, da bodo doma to delo opravljali kakovostno in v okviru časovnih 
rokov. Poskrbeti morajo, da imajo doma primeren prostor, kjer jih nihče ne moti in se tam 
lahko posvetijo samo službi. Pri delu doma je zelo pomembno organiziranje časa, ki bo 
namenjeno službi in družini. Dobro organiziranje časa pripomore k temu, da se naredi delo 
ob pravem času in na pravi način. Potrebno je izbrati, katero delo ima večje prioritete in 
kako si delo sledi po datumu. Tisto delo, ki mora biti dokončano najprej, mora biti 
postavljeno na prvo mesto, sicer ne bo opravljeno pravočasno. To velja še posebej v 
primerih, kjer gre za velike projekte in veliko vloženega denarja. Posledica zamujenega 
datuma oddaje poročila ali predstavitve lahko zamaja celoten projekt ali pa se ga celo 
prekine. Pri organiziranju časa je treba misliti na rezultate.   
Če je le možno in delo to omogoča, je priporočljivo, da si ljudje od dela vzamejo malo 
odmora. Še posebej v službi, kjer je vsak dan zelo stresen in se nosi velika odgovornost ali 
bo projekt uspešen ali ne. Tu se stres pojavlja, ko na človeka pritiskajo iz vseh strani, in vsi 
ljudje so si med sabo različni. Nekdo bo ta stres prenašal bolje, nekdo drug pa tega 
bremena ne bo dolgo prenašal. Priporočljivo je tudi, da se za dosežke človek nagradi. 
Lahko se nagradi za dobro opravljeno delo, saj to prinese veliko motivacije za nadaljnje 
delo. Veliko organizacij svoje zaposlene za uspešno delo nagradi z bonusom za dobro 
opravljeno delo. Zelo pomembno pa je, da se ljudje nagrajujejo tudi v zasebnem življenju. 
To daje občutek, da so koristni za celotno družbo. (Gerson, 2011) 
V današnjem času, ko življenje teče veliko prehitro, je zelo pomembno, da se poskrbi za 
svoje zdravje in se ga ohranja. Da poskušajo ljudje v tem hitrem tempu življenja zdravo 
jesti, spati in se gibati. Dolgi delovniki po navadi ne dopuščajo, da bi po službi odšli še v 
fitnes. To predstavlja velik problem za tiste, ki imajo otroke, saj dan preprosto nima dovolj 
ur. Hitro prehranjevanje in premalo gibanja pa povzroči, da so ljudje na delovnem mestu 
pogosto zelo utrujeni in nimajo motivacije. V vsaki službi se pojavijo negativni in pozitivni 
ljudje. Obrniti se je treba na tiste, ki so pozitivni, saj takšni ljudje prenašajo dobro energijo 
na druge. Seveda pa velja tudi obratno. Negativizem se prenaša še hitreje, kot pa pozitivne 
vibracije. Če ima nekdo slab dan, tega pogosto ne drži zase, temveč bo ob prvi priložnosti 
stresel to na nekoga, ki nima nobene zveze s tem, kar se mu dogaja. Lahko ima probleme 
doma, negativno energijo pa bo prenesel na sodelavce. Zato je pomembno, da se skuša v 
takšnih konfliktih na čim bolj primeren način pogovoriti, se izogniti ali pa se preprosto 
umakniti. Na delovnem mestu je treba prepoznavati priložnosti in se ne ustaviti, ko pride 
do ovir. Če se v stvareh ne najde nobene pozitivne stvari, je potrebno samo iskati dlje in 
globlje. V vsaki stvari, dogodku je nek pozitiven preobrat. Namesto govorjenja, da ljudje 
nečesa ne zmorejo, je potrebno sam sebe spodbujati, da si dober pri tem, kar počneš in da 
si navdušen nad delom.  
Pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja je pomembna tudi vloga organizacij. 
Vodstvo organizacij mora znati vpeljati timsko delo med zaposlene in vzpostaviti primerno 
komunikacijo med zaposlenimi in nadrejenimi. Zaposleni težko ločijo družinsko in poklicno 
življenje, saj se med seboj vedno prepletata, zato je potrebno, da organizacije zaposlenim 
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uskladitev poklica in družine olajšajo, ne pa otežijo. Tako zaposleni postanejo bolj 
motivirani za delo, organizacija pa pridobi na ugledu in uspehu.  
Eden glavnih elementov za uveljavljanje družini prijaznega delovnega okolja je po 
navedbah Lipičnika (2000) fleksibilna organizacija delovnega časa in samega dela. 
Zaposlenim to omogoča lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Fleksibilnost 
ne samo zaposlenim, temveč tudi organizacijam in delodajalcem omogoča, da se hitreje 
prilagajajo na spremembe in vstopajo na nove delovne trge.  
Že samo delovno mesto in organizacija, kjer zaposleni delajo, jim lahko povzročata 
obremenitve. Vedno več organizacij ponuja prilagodljiv delovni čas, delo od doma in razne 
bonuse. Staršem že dovolj težav prinaša iskanje primernega varstva za otroke ali pa 
starejšega člana družine. Pomembno je ločiti družino in delo ter postaviti prioritete. Če je 
delo za zaposlene na prvem mestu, potem bo družina vedno na drugem mestu ali obratno. 
Večina zaposlenih vse naloge, tako družinske kot poklicne, želi opraviti samostojno in ne 
prosijo za pomoč. Včasih pa je pomoč potrebna, saj se s tem pokaže tudi zrelost in 
odgovornost. Vsak dan posebej se je potrebno organizirati tako v poklicnem kot zasebnem 
življenju. Usklajevanje poklica in družine je težko, še posebej, ker velikokrat zmanjka časa 
za vse obveznosti. V službi se opravljajo obveznosti povezane z družino, doma pa 
obveznosti povezane s službo, kar privede do stresnih situacij. (Skupina IRI, 2011) 
Prakse, ki se jih organizacije v Sloveniji poslužujejo, da bi olajšale usklajevanje poklicnega 
in družinskega življenja, so (Stropnik, 2006): 
- usposabljanje in informiranje zaposlenih, 
- fleksibilni delovnik (skrajšan delovni čas), 
- organiziranje varstva za otroke, 
- pomoč pri ponovnem vključevanju v delo po daljši odsotnosti, 
- izredni dopusti, 
- pomoč pri oskrbi starejših svojcev in 
- sodelovanje zaposlenih v organizaciji pri sestavljanju delovnega urnika. 
Organizacije v sklopu Certifikata Družini prijazno podjetje nudijo zaposlenim različne 
ukrepe. Med njimi so fleksibilen delovni čas, vrtec in varstvo otrok v sklopu organizacije, 
druženja med zaposlenimi, dodatna izobraževanja za zaposlene. Z uvedbo Certifikata se 
organizacije bolj povežejo z zaposlenimi in jim omogočajo dobro delovno okolje. Ukrep, ki 
ga izvajajo organizacije s Certifikatom Družini prijazno podjetje, je tudi prosti dan za prvi 
šolski dan. To je za starše in za otroke zelo poseben dan, saj ostane v spominu celo 
življenje. (Certifikat Družini prijazno podjetje, 2016) 
Organizacije se morajo zaposlenim pomagati rešiti situacije, v katerih se ti znajdejo. 
Najprej je potrebno ugotoviti, kakšne težave se pogosto pojavljajo in katere rešitve bi bile 
ustrezne. Rešitve se morajo oblikovati tako, da bodo z njimi zadovoljni zaposleni in vodstvo 





5 PRAVNA UREDITEV PODROČJA USKLAJEVANJA POKLICNEGA 
IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA V EVROPI IN V SLOVENIJI 
Evropa se sooča z več izzivi, ki bi morali ustvariti več prostora za naložbe v človeški kapital, 
predvsem tisti, ki spodbujajo prilagodljivost staršev in njihovih otrok. Upad rodnosti v 
različnih evropskih državah pomeni, da sedanje generacije vlagajo manj v prihodnje 
generacije. Družine se soočajo s težavami pri usklajevanju dela in družine. Veliko parov z 
otroki, mlajšimi od šest let, raje dela krajši delovni čas, tudi ob upoštevanju, da potem 
zaslužijo manj za preživetje. Sodobno življenje je seveda najbolj očitno v Severni Evropi. V 
tej regiji živi veliko ljudi med 20. in 30. letom ter med 50. in 70. letom v samskem stanu ali 
kot pari brez otrok. V Južni Evropi pa je v nasprotju, in je razširjena družina še vedno 
prevladujoča v teh starostnih skupinah. (Bovenberg, 2005, str. 401- 402) 
Dobro ravnovesje med poklicnim in družinskim življenjem spodbuja dobro počutje 
zaposlenih. Prav tako prispeva k doseganju glavnih ciljev politike EU, kot so spodbujanje 
zaposlovanja, zlasti žensk in starejših delavcev; spodbujanje otroka in razvoj mladih ter 
spodbujanje enakosti med spoloma. V Evropi vsak peti zaposleni izraža nezadovoljstvo v 
zvezi z ravnovesjem med delom in družino. Spore med delom in zasebnostjo povzročajo 
težka intenzivna obdobja pri delu, domača opravila ter skrb za otroke in starejše. EU 
sodeluje z državami članicami za določitev pravil in spodbujanje najboljše prakse, ki daje 
prednost ravnovesju med poklicnim in zasebnim življenjem. Evropski parlament in Svet EU 
so predlagali leto 2014 za evropsko leto za uskladitev Poklicnega in družinskega življenja. 
Slabi učinki sporov med poklicnim in družinskim življenjem vključujejo: 
- slabo zdravje zaradi stresa, utrujenosti, anksioznost, čustvena izčrpanost;  
- nizko delovno uspešnost in produktivnost;  
- slabo skrb za otroke in starejše. 
Bistveno za enakost žensk in moških in nediskriminacijo na trgu dela je delovno okolje. Za 
skandinavske države je značilno, da imajo družinsko in poklicno življenje urejeno tako, da 
»hodita z roko v roki« in si nista na nasprotni strani. Norveška vlada krepi delovno okolje, 
ki omogoča, da ženske in moški lažje usklajujejo svoje poklicno in družinsko življenje. 
(Equality, 2014, str. 25) 
Družinska politika po navedbah Rener (1989, str. 864) označuje vse ukrepe, ki jih določen 
politično administrativni sistem izvaja, da bi zagotavljal socialno blagostanje družin. V 
državah zahodne Evrope je družinska politika prisotna že vrsto let, ne glede na različne 
politične sisteme in različne razvojne koncepte družbe.  
Cilj družinskih politik v Evropi je podpora in stalna pripravljenost za pomoč vsem družinam. 
Evropska unija sprejema predpise na področju usklajevanja dela in družine, o družinskih 
politikah pa ne odloča. Trenutno stanje v Evropi kaže, da se ženske vse bolj pozno odločajo 
za prvega otroka, vse več zakonskih parov se po kratki dobi skupnega življenja odloči za 
ločitev. Na poklicno in družinsko življenje pa je vplivala tudi gospodarska kriza, ki so jo 
občutile družine. Gospodarska kriza je povzročila težko zaposlitev ter zmanjšala prihodke 
gospodinjstev. Če je v krizi država, potem tudi ni financ, ki bi omogočile nadaljnji razvoj na 
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področju dela in družine. Celovita družinska politika zajema davčne ukrepe in nadomestila 
za družine, ukrepe v prid poklicne enakopravnosti med spoloma, storitev za varstvo in nego 
otrok ter ljudi, ki so odvisni od pomoči, družinskih pravic v okviru sistemov starostnih 
pokojnin ter možnost usklajevanja družinskega in poklicnega življenja: starševski dopust, 
skrajšan delovni čas po izbiri. Strategija Evropa 2020 določa cilj glede zaposlenosti moških 
in žensk, ki ga je možno doseči le v kombinaciji z družinsko politiko, ki bo moškim in 
ženskam omogočala ob delu vzgojiti toliko otrok, kolikor si jih želijo, kar danes v večini 
držav Unije ni mogoče. (European Economic and Social Committee, 2011) 
Namen Lizbonske pogodbe je bolj učinkovita in demokratična EU, ki je enotnejša pri 
reševanju globalnih problemov, kot so podnebne spremembe. Podpisana je bila 13. 
decembra leta 2007, veljati pa je začela 1. decembra 2009. Spremembe, ki so prišle skupaj 
s to pogodbo, so bile predvsem, da je evropski parlament dobil več pristojnosti, spremenili 
so se postopki glasovanja v Svetu EU. Lizbonska pogodba določa pristojnosti držav članic in 
EU ter skupne pristojnosti. (MNZ, 2016) 
Cilj Lizbonske strategije je bil, da do leta 2010 Evropa postane konkurenčno in najbolj 
dinamično gospodarstvo na svetu. Cilj je bil tudi doseči višjo stopnjo zaposlenosti tako za 
ženske kot za moške in da bi ustvarili več kot dva milijona novih delovnih mest. Od takrat 
pa do zdaj se je na tem procesu lizbonske strategije zgodilo veliko preobratov. Leta 2006 je 
Evropska komisija predstavila in predlagala štiri stebre lizbonske strategije, in sicer vlaganje 
v znanost in inovacije, spopadanje z izzivi globalizacije, spodbujanje podjetniških 
zmogljivosti in demografskih sprememb ter energetsko politiko. (Urad Vlade RS za 
komuniciranje, 2014) 
Strategija 2020 pa vključuje pet ciljev na področju izobraževanja, socialne vključenosti, 
inovacij, zaposlovanja, podnebja/energetike. Cilji Evrope 2020 na področju zaposlovanja 
so: 
- da se mladim omogoči pridobivanje izkušenj iz drugih držav in krepi izobraževanje 
in usposabljanje v Evropi, 
- da se za vsaj 20 milijonov zmanjša število revnih in socialno izključenih prebivalcev, 
- da se uveljavijo reforme trga dela, ki bodo prebivalcem pomagale pridobiti ustrezno 
znanje za delovna mesta. (Evropska komisija, 2016) 
Od leta 1957, ko je Evropska unija v Rimu podpisala Pogodbo o ES, je skupno na tem 
področju sprejela trinajst direktiv, ki obravnavajo pravico do enakega obravnavanja žensk 
in moških na delovnem mestu. V tem diplomskem delu se izpostavi samo najbolj 
pomembne, in sicer tiste, ki se nanašajo na usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja.  
Direktiva enakega plačila za moške in ženske (75/117/EGS), ki določa, da morajo moški in 
ženske prejemati enako plačilo za opravljanje enakovrednega delovnega mesta. Enako 
plačilo vsebuje tudi socialne prejemke. Direktiva o enakem obravnavanju pri zaposlovanju, 
poklicnem usposabljanju in delovnih pogojih (76/207/EGS), katere namen je opredelitev 
splošnega boja proti diskriminaciji zaradi vere, starosti ali spolne usmerjenosti pri 
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zaposlovanju in delu. Načelo enakega obravnavanja pomeni, da ne sme obstajati posredna 
ali neposredna diskriminacija na delovnem mestu zaposlenih. Ta direktiva se uporablja tako 
v javnem kot zasebnem sektorju. Vse osebe, ki jim je bila storjena krivica v povezavi z 
načelom enakega obravnavanja, se lahko obrnejo na upravne postopke, kjer se odloča o 
posameznih primerih kršitev. 
Direktiva o enakem obravnavanju v zadevah socialne varnosti (79/7/EGS) opredeljuje 
izvrševanje načela enakega obravnavanja žensk in moških v zadevah socialne varnosti. 
Uporablja se za zakone, ki zagotovijo varnost pred boleznijo, invalidnostjo, starostjo in 
brezposelnostjo ter za socialno pomoč ali nadomestila. Države članice so sprejele ustrezne 
ukrepe, s katerimi zagotavljajo, da se odpravijo vsi zakoni, ki so v nasprotju z načelom 
enakega obravnavanja. Direktiva o sporazumu o starševskem dopustu (96/34/ES) daje 
moškim in ženskam individualno pravico do starševskega dopusta v primeru rojstva ali 
posvojitve otroka. Po koncu dopusta imajo ženske in moški pravico, da se vrnejo na isto 
delovno mesto ali vsaj podobno enakovredno delovno mesto, ki je v skladu s pogodbo o 
zaposlitvi.  
Zakonodaja določa, kakšna naj bi bila ureditev na področju usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja, vse pa je odvisno od samih akterjev v praksi. V 53. in 54. členu 
Ustava RS opredeljuje, da država varuje družino, materinstvo, očetovstvo, otroke in 
mladino ter ustvarja za to varstvo potrebne razmere. Starši imajo pravico in dolžnost 
vzdrževati, izobraževati in vzgajati svoje otroke. Ta pravica in dolžnost se staršem lahko 
odvzame ali omeji samo iz razlogov, ki jih zaradi varovanja otrokovih koristi določa zakon. 
Otroci, rojeni zunaj zakonske zveze, imajo enake pravice kakor otroci, rojeni v njej. 
Razumevanje in razlikovanje med položajem žensk in moških je zelo pomembno, še 
posebej pri oblikovanju programov, ukrepov ter projektov. Na ta način se prispeva k 
spremembam v družbi, kjer imajo moški in ženske enako priložnost za doseganje svojih 
ciljev in potreb. Spola ne določajo samo biološke značilnosti, temveč tudi različne vloge in 
položaji, ki so povezani s kulturo ter običaji. Tako moške kot ženske vloge se skozi časovno 
obdobje spreminjajo in oblikujejo. Današnje razmerje med spoloma pomeni neenakomerno 
porazdelitev moči, saj so ženske še vedno v slabšem položaju kot moški glede zaposlitve, 
nasilja, gospodarskega odločanja in socialne vključenosti. Neenakost spolov pa obstaja že 
od nekdaj. Razlike med moškimi in ženskami se pokažejo že pri otrocih pri igri in pri 
odnosu z drugimi vrstniki. Absolutno enakost spolov ne pomeni, da moramo biti moški in 
ženske med sabo enaki, temveč pomeni, da imamo vsi enake pravice, enako moč na 
položajih tako na zasebnem kot poklicnem področju. Moški in ženske smo si med sabo 
različni in ravno to daje družbi raznolikost. (MDDSZ, 2016) 
Na področju enakopravnosti zaposlovanja moških in žensk sta v Sloveniji predvsem 
pomembna: Zakon o enakih možnostih žensk in moških (ZEMŽM), s katerim se ustvarjajo 
enake možnosti za ženske in moške v današnji družbi, in sicer na socialnem, ekonomskem 
in političnem področju. 4. člen tega zakona opredeljuje, da enakost spolov pomeni, da so 
ženske in moški enako udeleženi na vseh področjih javnega in zasebnega življenja, da 
imajo enak položaj ter enake možnosti za uživanje vseh pravic in za razvoj osebnih 
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potencialov, s katerimi prispevajo k družbenemu razvoju, ter enako korist od rezultatov, ki 
jih prinaša razvoj.  
V 5. členu ZEMŽM sta opredeljeni tudi posredna in neposredna diskriminacija. Neposredno 
diskriminacijo opisuje kot neke okoliščine, v katerih je oseba zaradi svojega spola drugače 
obravnavana kot oseba nasprotnega spola. Posredna diskriminacija pa se pojavi, ko merila 
ali ravnanje v podobnih okoliščinah spravijo osebo enega spola v neugoden položaj. 
Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških je dokument in 
določa cilje, ukrepe in nosilce politik za uresničevanje enakih možnosti med moškimi in 
ženskami. Slovenija je pristopila različnim sporazumom s področja enakega obravnavanja 
spolov in se tudi zavezala k njihovemu uresničevanju. Najbolj pomemben cilj Resolucije o 
nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških je, da se zagotavlja trajnostni 
razvoj enakosti spolov.  
Strateški cilji politike enakih spolov so (RenPEMZM, 2005–2013): 
- organizacijska struktura in sposobnost kadrov za učinkovito izvajanje integracije 
načela enakosti spolov; 
- enake možnosti žensk in moških pri zaposlovanju in delu; 
- kakovostno delovno okolje brez vseh oblik nadlegovanja;  
- usklajenost poklicnega in zasebnega življenja ter družinskih obveznosti zaposlenih 
žensk in moških; 
- vzgoja za enakost spolov ter spodbujanje enakih možnosti žensk in moških v vzgoji 
in izobraževanju; 
- enake možnosti žensk in moških v športu, znanosti in raziskovanju, v kulturi in 
medijih; 
- kakovostno zdravstveno varstvo prilagojeno potrebam žensk in moških;  
- izboljšanje reproduktivnega zdravja žensk in moških; 
- varstvo duševnega zdravja, prilagojeno potrebam žensk in moških; 
- socialna vključenost in zmanjšanje revščine žensk in moških; 
- enakovredna delitev družinskega dela med ženskami in moškimi ter odgovorno 
partnerstvo in starševstvo; 
- sistemska ureditev preprečevanja nasilja nad ženskami; 
- ničelna strpnost do nasilja nad ženskami; 
- sistemska ureditev preprečevanja trgovine z ljudmi in spolnega izkoriščanja zaradi 
prostitucije in pornografije in 
- sistemska ureditev preprečevanja spolnega nasilja in ničelna strpnost do spolnega 
nasilja.  
ZDR-1 opisuje ureditev na področjih, kot so:  
- Varstvo delavcev zaradi nosečnosti in starševstva: 182. člen ZDR-1 opisuje, da 
imajo zaposleni zaradi nosečnosti in starševstva pravico do posebnega varstva v 
delovnem razmerju z delodajalcem. Naloga delodajalca je, da mora zaposlenim 
omogočiti lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. 
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- Varstvo podatkov v zvezi z nosečnostjo: 183. člen tega zakona navaja, da 
delodajalec v času trajanja delovnega razmerja ne sme zahtevati ali iskati podatkov 
o nosečnosti zaposlene, razen v primeru, če to sama dovoljuje.   
- Prepoved opravljanja del v času nosečnosti in dojenja: 184. člen ZDR-1 določa, da 
zaposlena ženska ne sme opravljati del, ki bi lahko ogrozila njeno ali otrokovo 
zdravje. V primeru, da zaposlena ženska opravlja delo, v katerem je izpostavljena 
različnim dejavnikom tveganja, mora delodajalec prilagoditi pogoje dela in čas ter  
- Varstvo v času nosečnosti in starševstva v zvezi z nočnim in nadurnim delom: po 
185. členu ZDR-1 se lahko naloži opravljanje nadur ponoči zaposlenim, ki skrbijo za 
otroka starega do treh let samo z njihovim predhodnim pisnim soglasjem. 
 
V 50. členu ZSDP-1 je opredeljeno, da ima »eden od staršev, ki varuje otroka do tretjega 
leta starosti, pravico do dela s krajšim delovnim časom od polnega«. Pravica do 
skrajšanega delovnega časa pa lahko tudi preneha, »če Inšpekcija nadzora delovnih 
razmerij v okviru Inšpektorata Republike Slovenije za delo ugotovi, da oseba v času izrabe 
pravice dela po pogodbi o zaposlitvi več kot krajši delovni čas«. 
Po ZSDP-1 velja, da so starši upravičeni do materinskega, očetovskega in starševskega 
nadomestila. 41. člen določa, da imajo pravico do nadomestila tiste osebe, ki imajo pravico 
do dopusta in so bile zavarovane po tem zakonu dan pred nastopom posamezne vrste 
dopusta in tudi osebe, ki nimajo pravice do dopusta, če so bile zavarovane po tem zakonu 
najmanj 12 mesecev v zadnjih treh letih pred uveljavljanjem pravice do nadomestila. 88. 
člen tega zakona pa ureja pravico o tem, katera družina bo prejela družinske prejemke. Na 
prvi stopnji odloča tisti socialni center, ki ga določi minister.  
15. člen ZSDP-1 ureja splošne določbe o dopustu, in sicer imajo starši možnost koriščenja 
materinskega dopusta, očetovskega dopusta ter starševskega dopusta, ki je določen v 
koledarskih dnevih za polno odsotnost z dela. ZDSP-1 v 19. členu določa, da ima »mati 
pravico do materinskega dopusta v trajanju 105 dni. Obvezno pa izrabi 15 dni 
materinskega dopusta«.  
26. člen ZSDP-1 določa, da je očetovski dopust neprenosljiv in pripada samo očetu, ki traja 
30 dni. Očetu se ne prizna pravica do očetovskega dopusta v primeru, če s svojim 
ravnanjem pokaže, da noče in ne bo skrbel za otroka, če ima prepoved približevanja materi 
ali otroku in če zdravniški izvidi pokažejo, da ni zmožen skrbeti za otroka.  
V 29. členu ZSDP-1 je določeno, da ima vsak od staršev pravico do starševskega dopusta v 
trajanju 130 dni, pri čemer lahko mati na očeta prenese 100 dni starševskega dopusta, 30 
dni pa je neprenosljivih. Oče lahko prenese na mater 130 dni starševskega dopusta. Eden 
od staršev ga izrabi neposredno po izteku materinskega dopusta. Kadar za tega otroka 
nihče ni upravičen do materinskega dopusta, se prizna pravica do starševskega dopusta 
neposredno po poteku 77 dni starosti otroka. Ob rojstvu dvojčkov se starševski dopust 
podaljša za dodatnih 90 dni. Starševski dopust se podaljša za dodatnih 90 dni tudi ob 
posvojitvi dvojčkov ali dveh različno starih otrok do treh let.«  
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168. člen ZUJF navaja, da povračilo stroškov prevoza na delo in z dela pripada 
zaposlenemu glede na razdaljo od kraja bivališča do delovnega mesta, če ta razdalja znaša 
več kot dva kilometra. V primeru, če mora zaposleni zaradi potreb delovnega procesa, 
izrednega dogodka ali zaradi dela zunaj redno predvidenega razporeda priti na delo 
večkrat, kot je število delovnih dni, se mu za te prihode in odhode povrnejo stroški 
prevoza, ne glede na omejitev višine povračila stroškov prevoza na delo in z dela iz 
prejšnjega odstavka. 
142. člen ZDR-1 opredeljuje delovni čas kot efektivni delovni čas, čas odmora in čas 
upravičenih odsotnosti z dela. Efektivni delovni čas je čas, ko zaposleni dela in je na voljo 
delodajalcu ter izpolnjuje svoje obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi.  
Zaposleni po 144. členu ZDR-1 je dolžan na zahtevo delodajalca opravljati nadurno delo, 
vendar samo v primerih, ko je povečan obseg dela, če je potrebno nadaljevati delo, da ne 
bi nastala materialna škoda in v drugih nujnih primerih, ki jih določa zakon.  
Najkrajši delovni čas v Evropi imajo Francozi, in sicer 35-urni delovni teden. Sledijo jim 
Danci, ki imajo 37-urni delovni teden. Drugod po Evropi pa večinoma prevladuje 40–urni 
delovni teden. Najmlajša članica Evropske unije, Hrvaška, pa je nedolgo nazaj sprejela nov 
Zakon o delovnih razmerjih, ki sedaj določa 50-urni delovni teden. Slovenija tudi nima 40-
urnega delovnega tedna, ampak samo 37,5-urni delovni teden, ker je v delovni čas vštetih 




















6 CERTIFIKAT ''DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE'' IN NJEGOVI 
UČINKI PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA   
Na začetku naj bi uvedba Certifikata Družini prijazno podjetje v Sloveniji temeljilo na 
ugotovitvah raziskav o diskriminaciji na delovnem mestu. V današnjem času pa se nanaša 
na vse ljudi, ki morajo usklajevati poklic in družino. Certifikat Družini prijazno podjetje je 
eden izmed ukrepov države za boljše usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Ta 
certifikat podjetjem omogoča, da s svojimi ukrepi razbremenijo svoje zaposlene in jim 
olajšajo zasebno življenje. Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti 
je leta 2010 prejelo najprej osnovni certifikat, polni certifikat »Družini prijazno podjetje« pa 
so dobili v letu 2015. Pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje je imelo za MDDZS 
dolgoročne in kratkoročne učinke. Z uvedbo različnih novih ukrepov je ministrstvo 
sporočilo, da je odprto za nove spremembe na področju usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja in da se zaveda, da je vsaka organizacija tako uspešna, kakor so 
uspešni tudi njeni zaposleni. Najbolj pomembno pa je to, da se zaposleni počutijo, da 
soustvarjajo uspeh skupaj z organizacijo. (MDDZS, 2016) 
Gačanovič (2012) navaja, da je Certifikat Družini prijazno podjetje strategija, s katero 
organizacije omogočajo svojim zaposlenim, da lažje usklajujejo svoje delovne in družinske 
obveznosti. Pomeni družbeno odgovorno dejanje organizacij. Te organizacije se zavedajo, 
da so za uspeh vseh v organizaciji zaslužni poleg vodilnih tudi zaposleni. 
Certifikat Družini prijazno podjetje raznim organizacijam podeljuje Inštitut Ekvilib, katerega 
sedež je v Ljubljani. Inštitut Ekvilib je neprofitna in neodvisna organizacija, ki je bila 
ustanovljena leta 2003. Inštitut deluje na področjih družbene odgovornosti, razvojnega 
sodelovanja in človekovih pravic. Delujejo in stremijo k čim boljšemu družbeno 
odgovornemu ravnanju z ljudmi. Inštitut je leta 2007 od partnerjev razvojnega partnerstva 
Mladim materam/družinam prijazno sodelovanje prejel mandat za podeljevanje certifikata. 
Certifikat Družini prijazno podjetje je svetovalno-revizorski postopek, ki temelji na družbeno 
odgovornem principu upravljanja sodelovanja z zaposlenimi, še posebej na področju 
usklajevanja družinskega in poklicnega življenja. Zagotavlja pozitivne učinke in odraža 
konkurenčne prednosti s pozitivnimi ekonomskimi učinki za organizacije. Pomembno je, da 
se delodajalci zavedo, da se lahko kariera in družina združita, in ni potrebno, da za uspešno 
kariero njihovi zaposleni žrtvujejo ali postavljajo na stranski tir družinsko življenje. Konec 
koncev tudi mnogi delodajalci imajo družine in se lahko poistovetijo z zaposlenimi. 
(Certifikat Družini prijazno podjetje, 2016). 
Kratkoročni in dolgoročni učinki certifikata se lahko pojavijo na strani vodstva, zaposlenih in 
organizacije. Vodstvo organizacije s sprejemom Certifikata Družini prijazno podjetje 
sporoča, da je pripravljeno na uvedbo novih ukrepov, vseživljenjsko učenje ter nove 
inovacije. Na zaposlene ima to zelo dober učinek, ker se zaposleni počutijo, da so del 
organizacije in ne samo številke, kot je danes samoumevno. Zaposleni se počutijo bolj 
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produktivne in povezane z organizacijo, saj njihovo delo ni tako stresno in so bolj 
motivirani, ker se ne obremenjujejo toliko z družinskimi obveznostmi. S tem pa se poveča 
tudi uspešnost organizacije, saj se s tem zmanjšajo stroški, fluktuacija zaposlenih, 
absentizem. Ko organizacija uvede Certifikat Družini prijazno podjetje, s tem tudi pridobi na 
svojem ugledu in ima boljšo organizacijo dela. Zaposleni pa na podlagi Certifikata čutijo 
neko pripadnost organizaciji. (Certifikat Družini prijazno podjetje, 2016). 
V okviru Certifikata Družini prijazno podjetje na področju usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja obstaja 76 ukrepov, ki se jih deli v 8 področij ukrepanja, ki so 
navedeni v nadaljevanju (Certifikat Družini prijazno podjetje – Katalog ukrepov, 2016). 
Na področju delovnega časa gre predvsem za ukrepe, ki vplivajo na prožnost delovnega 
časa, npr. prihod in odhod iz službe. Za zaposlene je to zelo dobrodošlo, saj niso vezani na 
točno določeno uro prihoda in odhoda iz službe, kar pomeni, da lahko kombinirajo prihod v 
službo s tem, kdaj otroka peljejo v vrtec. Poznamo tudi samo skrajšan delovni čas, ki je 
zelo pogost pri materah, ki imajo doma otroke. Zaposleni pa lahko koristijo tudi otroški 
časovni bonus, kar pomeni, da dobijo dodatne proste ure ali pa prost dan v primeru, ko gre 
otrok v prvi razred ali pa ob uvajanju v vrtec.  
Organizacija dela: organizacijske vidike delovnih procesov se skuša prilagoditi tako, da 
zaposleni lahko čim bolj usklajujejo poklicno in družinsko življenje. Pravila se določijo v 
delovnem procesu in timskem delu. Takšni ukrepi zahtevajo zelo dobro interno 
komunikacijo organizacije, niso pa finančno zahtevni. Veliko organizacij v ta namen znotraj 
svoje organizacije uvede tim za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, katerega 
naloga je, da obravnava in išče nove metode dela na področju usklajevanja družinskega in 
poklicnega življenja.  
Delovno mesto: nekatero delo se lahko opravlja samo na sedežu organizacije, drugo pa 
lahko na daljavo oz. delo od doma. To pa je zelo odvisno od organizacije do organizacije 
ter s čim se organizacija ukvarja. Vsakega dela ni možno opravljati samo od doma, ampak 
je obvezna delovna prisotnost na delovnem mestu ali pa na terenu. Ko gre za delo od 
doma, mora vodstvo takšnim zaposlenim zelo zaupati, da bodo delo opravljali kakovostno. 
Prednosti dela od doma so, da si zaposleni lahko sam razporeja čas, kdaj delo opravi, razen 
če je drugače dogovorjen z nadrejenim. Mnogim to predstavlja veliko težav, saj si ne znajo 
organizirati časa, ki ga namenijo službi, in časa, ki ga namenijo družini. To lahko povzroči 
stres in privede do tega, da človek vse naredi površno. Ne posveča se v celoti ne družini in 
ne organizaciji, v kateri je zaposlen. To lahko vodi do raztresenega življenja, neuspehov 
tako v službi kot tudi doma.  
Politika informiranja in komuniciranja: pomembno je komuniciranje z zaposlenimi kot tudi z 
javnostmi. Organizacija uvede ukrepe in si prizadeva, da uvede dobro komunikacijo s 
tistimi zaposlenimi, ki so bili dlje časa odsotni z dela. Pomaga jim, da pridejo v redno 
komunikacijo. Organizacije po navadi uvedejo tudi pooblaščenca, ki predstavlja kontaktno 
osebo za vsa vprašanja, ki so povezana z usklajevanjem poklicnega in družinskega 
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življenja. Hkrati pa tudi zastopa interese zaposlenih z družinskimi obveznostmi nasproti 
organizaciji.  
Veščine vodstva: pomembno pri uvedbi certifikata je, da organizacija vse njegove ukrepe 
sprejme in jih je pripravljeno izvajati v skladu s pravili. Organizacija začne izvajati 
izobraževanje vodij na področju usklajevanja delovnega življenja in družine.  
Razvoj kadrov: organizacija svoje zaposlene pošilja na raznorazna izobraževanja, kjer 
pridobivajo nova znanja, ki jih na svojem delovnem mestu potrebujejo. Ko pa so zaposleni 
dalj časa odsotni, jim pomaga, da se ponovno vključijo v okolje organizacije. To so po 
navadi ženske, mladi ali manjšine. 
Struktura plačila in nagrajevani dosežki: organizacija lahko zaposlenim v primeru rojstva 
novorojenčkov ponudi razna obdarovanja, organizira razne družinske izlete za družine 
zaposlenih, npr. smučanje, lahko tudi ponudi otrokom zaposlenih štipendije. Najbolj 
pomembno pa je, da nudi zaposlenim tudi psihološko pomoč in svetovanje pri njihovih 
problemih, tako osebnih kot službenih.  
Storitve za družine: v organizaciji se lahko organizira varstvo otrok zaposlenih in jih tako 
razbremeni še enega problema in to je, kje pustiti otroka, da bo čim bolj na varnem, 
medtem ko so oni v službi. Prednost varstva v sami organizaciji je v tem, da starši 
prihranijo veliko časa, kot pa, če bi morali pred službo otroka voziti še v vrtec. Prednost 
varstva otrok v organizaciji je v tem, da če otrok zboli lahko mama ali oče, ki delata v tej 
organizaciji, takoj prihitita k otroku in sta takoj seznanjena s problemom in tako lahko tudi 
hitreje odreagirata. Po drugi strani pa je zaposleni bolj miren, saj ve, da otrok ni daleč od 
















7 RAZISKAVA O USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA V IZBRANI ORGANIZACIJI  
7.1 PREDSTAVITEV RAZISKAVE 
Raziskava je bila izvedena med zaposlenimi v izbrani organizaciji in obravnava njihovo 
zadovoljstvo na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Namen raziskave 
je bil preučiti področje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja med zaposlenimi v 
izbrani organizaciji. Cilj raziskave je ugotoviti dejansko stanje zaposlenih v izbrani 
organizaciji. Oblikovan je bil anketni vprašalnik, s katerim se je ugotavljalo stanje na 
področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. 
Anketni vprašalnik (Priloga 1) je zgrajen iz dveh delov, in sicer dela namenjenega zbiranju 
demografskih podatkov in dela, ki obravnava zadovoljstvo zaposlenih v izbrani organizaciji. 
Anketni vprašalniki so bili sodelujočim v proizvodnji izbrane organizacije razdeljeni v fizični 
obliki, drugim sodelujočim v razvoju pa so bili poslani po elektronski pošti. Vsi sodelujoči v 
raziskavi so na anketni vprašalnik odgovarjali popolnoma anonimno. Raziskava je potekala 
tako, da sem v začetku stopila v stik z izbrano organizacijo ter jim poslala prošnjo za 
izvedbo raziskave. Nato je izbrana organizacija določila mentorico, ki je spremljala in 
nadzorovala potek raziskave. Raziskava je potekala v mesecu avgustu, in sicer od 22. 8. do 
25. 8. 2016 na vhodu izbrane organizacije. Sodelujočim se je najprej predstavilo raziskavo 
in se jim pojasnilo, da je njihovo sodelovanje v raziskavi popolnoma anonimno in da bodo 
pridobljeni podatki uporabljeni izključno za diplomsko delo. Sodelujoči so bili vljudno 
naprošeni, da izpolnijo anketni vprašalnik in odziv je bil zelo pozitiven. Vprašalniki, ki so bili 
izpolnjeni s strani sodelujočih iz proizvodnje izbrane organizacije, so bili vrnjeni takoj, ko so 
sodelujoči končali z izpolnjevanjem, pridobljeni podatki, ki so bili poslani po elektronski 
pošti, pa so se avtomatsko beležili v orodje za spletne ankete 1KA. 
7.2 VZOREC SODELUJOČIH V RAZISKAVI 
V raziskavi je sodelovalo 215 sodelujočih. Od tega je bilo 38 % moških in 62 % žensk. 
Upoštevale so se samo v celoti izpolnjene ankete. Iz začetnih vprašanj v anketnem 
vprašalniku so se ugotavljali demografski podatki, in sicer: spol, starostna skupina 
zaposlenih, zakonski stan, njihova najvišja dosežena formalna izobrazba, regija prebivanja, 
število otrok, čas zaposlitve in vodstvena funkcija v izbrani organizaciji. V nadaljevanju so 





Grafikon 1: Spol sodelujočih 
 
 
Grafikon št. 1 prikazuje vzorec sodelujočih po spolu. V raziskavi je sodelovalo 62 % 
sodelujočih ženskega spola in 38 % sodelujočih moškega spola.    
Grafikon 2: Starostna skupina sodelujočih 
 
Vir: lasten  
Grafikon št. 2 prikazuje, da največ sodelujočih spada v starostno skupino 31–40 let, to je 
41 %. Sledi jim 34 % sodelujočih, ki spadajo v starostno skupino 26–30 let. 19 % vseh 
sodelujočih spada v starostno skupino 18–25 let. Najmanj sodelujočih pa spada v starostno 
skupino 41–50 let, in sicer samo 6 %. Nihče od sodelujočih pa ni spadal v tudi podani 






























Grafikon 3: Zakonski stan sodelujočih 
 
Vir: lasten  
V grafikonu št. 3 je prikazan zakonski stan sodelujočih. Večina sodelujočih je poročenih ali 
pa v zunajzakonskih zvezah, in sicer 83 %. Sledijo jim samski sodelujoči, ki jih je 13 %. 
Ločenih sodelujočih pa je 3 %.  
 
Grafikon 4: Najvišja dosežena formalna izobrazba 
 
Vir: lasten  
Grafikon št. 4 prikazuje najvišjo doseženo formalno izobrazbo vseh sodelujočih v raziskavi. 
47 % vseh sodelujočih ima osnovnošolsko izobrazbo. S srednjo poklicno izobrazbo je bilo 
20 % sodelujočih. Sledi jim 14 % sodelujočih s štiriletno srednješolsko ali gimnazijsko 
izobrazbo. Najmanj zaposlenih pa je z višješolsko (9 %), visokošolsko (5 %), univerzitetno 




















































Grafikon 5: Regija prebivanja 
 
Vir: lasten  
V grafikonu št. 5 so prikazane samo regije, ki so jih izbrali sodelujoči. Kot je razvidno iz 
grafikona, največ sodelujočih prihaja iz osrednjeslovenske regije, in sicer 51 %. 
Anketirancev iz dolenjske regije je 20 % ter iz zasavske regije 13 %. Sodelujočih iz 
gorenjske regije je 11 %. Najmanj anketirancev pa prihaja iz koroške regije (5 %).  
Grafikon 6: Zaposlitveni status 
 
Vir: lasten  
Grafikon št. 6 prikazuje zaposlitveni status sodelujočih. 59 % sodelujočih zaposlenih je 
navedlo, da v izbrani organizaciji opravljajo delo po pogodbi. Sledi jim 17 % sodelujočih, ki 
so zaposleni za določen čas. Za nedoločen čas je zaposlenih 15 % sodelujočih. 9 % izmed 
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Grafikon 7: Vodstvena funkcija 
 
Vir: lasten  
V grafikonu št. 7 je prikazana vodstvena funkcija sodelujočih. Vprašalnik je bil namenjen 
predvsem zaposlenim v proizvodnji v izbrani organizaciji. Vendar je na vprašanja 
odgovarjalo tudi nekaj zaposlenih iz razvoja. Največ sodelujočih je odgovorilo, da nima 
vodstvene funkcije, in sicer 65 %. Odgovor vodja oddelka je izbralo 7 % sodelujočih. 18 % 
sodelujočih je izbralo odgovor, da vodijo time. Najmanj sodelujočih pa se je odločilo za 
odgovor ostale vodstvene funkcije, in sicer samo 5 % sodelujočih. Pod drugo pa so 
sodelujoči napisali delovno mesto tehnolog in inženir. 
Grafikon 8: Koliko časa ste zaposleni v tej organizaciji? 
Vir: lasten  
Grafikon št. 8 prikazuje delovno dobo sodelujočih v organizaciji, pri katerem so sodelujoči 
odgovarjali različno. Rezultati so prikazani v mesecih in letih. Vsi sodelujoči na to vprašanje 


















7.3 PREDSTAVITEV REZULTATOV RAZISKAVE 
V okviru osnovnega namena analize usklajevanja poklicnega in družinskega življenja se je 
sodelujoče povpraševalo o številu otrok. 
Grafikon 9: Število otrok 
 
Vir: lasten 1 
Grafikon št. 9 prikazuje, koliko otrok ima posamezni sodelujoči v raziskavi. Večina 
sodelujočih (37 %) ima dva otroka. Sodelujočih z enim otrokom je 31 %. Tri otroke ima 15 
% sodelujočih. Več kot tri otroke ima 7 % sodelujočih. 10 % sodelujočih nobenega.  
Grafikon 6: Imate težave pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja? 
 
Vir: lasten  
Grafikon št. 10 prikazuje, koliko sodelujočih ima težave pri uskladitvi dela in družine in 
koliko jih nima težav. 65 % sodelujočih je navedlo, da imajo težave pri usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja. 35 % sodelujočih pa je takih, ki jih trdi, da pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja nimajo težav. Za izbrano organizacijo to 
pomeni slabost, ker večina sodelujočih v raziskavi težko uskladi delo in družino. Posledica 





























Certifikat Družini prijazno podjetje, s katerim bi uvedla ukrepe in se tako bolj približala 
zaposlenim na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja.  
Naslednje vprašanje se navezuje na prejšnje vprašanje in tistih 65 % sodelujočih, ki so 
odgovorili, da imajo težave pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, je bilo 
naprošenih še, da navedejo, kakšne so te težave. Navedli so naslednje:  
- »pomanjkanje časa zaradi zaposlenosti obeh staršev«;  
- »otroci nimajo popoldanskega varstva«;  
- »preobremenjenost z delom, kar posledično vpliva na pomanjkanje časa za družino 
in lastne potrebe«; 
- »varstvo otrok«; 
- »premalo skupaj preživetega kvalitetnega časa«;  
- »službene poti, ki trajajo tudi po 14 dni«; 
- »v primeru podaljšanih delovnikov doma samo spim in družine praktično ne vidim«; 
- »velikokrat se delo podaljša in je stresno«; 
- »časovne in prehrambne težave«; 
- »težka uskladitev s partnerjem glede varstva otrok. 
Izmed navedenih težav sodelujočih je bila največkrat izpostavljena težava popoldanskega 
varstva otrok. Sodelujočim predstavlja to velik problem, še posebej tistim, ki so zaposleni v 
proizvodnji zaradi dela v treh izmenah. Tisti, ki imajo še svoje starše, lahko otroke v 
varstvo zaupajo njim. Tistim, ki jih nimajo, pa je edina rešitev za varstvo otrok vrtec ali 
varuška. Tudi prehrambne in časovne težave so ena izmed težav, ki so jih navedli 
sodelujoči v raziskavi. Hitro prehranjevanje in premalo gibanja povzroči, da so zaposleni 
brez energije in motivacije. Organizacija redno opravlja zdravstvene preglede zaposlenih in 
tako pripomore k izboljšanju delovnega okolja. 
Grafikon 7: Kako pogosto imate težave z uskladitvijo poklicnega in zasebnega 
(družinskega življenja)? 
 
Vir: lasten  
Grafikon št. 11 prikazuje rezultate na vprašanje Kako pogosto imate težave z uskladitvijo 
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da imajo občasno težave z uskladitvijo poklicnega in zasebnega (družinskega življenja). 28 
% sodelujočih ima redkokdaj težave pri uskladitvi poklicnega in družinskega življenja. Nikoli 
nima težav z usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja 18 % vseh sodelujočih. 
Najmanj, torej 10 % sodelujočih, pa jih pravi, da imajo pogosto težave z uskladitvijo 
poklica in družine. Kar 13% sodelujočih pa ima vsakodnevno težave z usklajevanjem 
poklicnega in družinskega življenja. Pri vsakodnevnih težavah z uskladitvijo poklica in 
družine se najdejo predvsem zaposleni v proizvodnji, saj delajo v treh izmenah, kar pomeni 
težko uskladitev varstva otrok in dela zaposlenih tudi z njihovimi partnerji. Tukaj je zelo 
pomembna tudi komunikacija med obema partnerjema, da čim bolj uspešno uskladita delo 
ter varstvo otrok. 
Grafikon 8: Kako pogosto delo, povezano z zaposlitvijo, opravljate doma? 
 
  Vir: lasten  
Grafikon št. 12 prikazuje kako pogosto delo, povezano z zaposlitvijo sodelujoči opravljajo 
doma. 67 % sodelujočih je na to vprašanje odgovorilo, da nikoli ne opravljajo doma dela, 
ki je povezano z zaposlitvijo. 13 % sodelujočih je takih, ki delo opravljajo doma od enkrat 
do dvakrat letno. Od enkrat do dvakrat mesečno delo domov nosi 7 % sodelujočih. 
Sodelujočih, ki opravljajo delo doma od enkrat do dvakrat tedensko, je samo 8 %. 5 % 
sodelujočih pa jih je izrazilo, da delo vsak dan opravlja doma.  
Potrebno je imeti določeno mejo med delom in zasebnim življenjem. Kdor prepogosto nosi 
delo domov, pri njem zagotovi »trpi« zasebno življenje. Vendar velikokrat delovno mesto to 
od ljudi zahteva in jim ne preostane drugega, kot da delo opravljajo tudi doma. V službi je 
pogost problem primanjkovanja časa za dokončanje vseh nalog, opravljanje le-teh pa se 
lahko zavleče pozno v popoldne in v njihov prosti čas. V tem primeru se zaposlenim štejejo 
nadure, ki jih lahko pozneje porabijo za prosti dan ali pa izkoristijo za predčasni odhod. 
Nekatere delovne naloge se lahko opravljajo samo na delovnem mestu in ni možnosti, da bi 
jih opravljali tudi doma. Zaposleni imajo službene računalnike, ki delujejo samo v okviru 
organizacije in so vsi podatki zakodirani. Do svojega delovnega elektronskega naslova 



















Grafikon 9: Koliko časa potrebujete za vožnjo do dela? 
 
Vir: lasten  
V grafikonu št. 13 je prikazan čas, ki ga sodelujoči v raziskavi porabijo za prevoz do dela. 
Večina sodelujočih porabi za vožnjo do dela manj kot pol ure (52 %), kar je razvidno tudi 
pri demografskem vprašanju zgoraj glede izbora regije sodelujočih, saj jih večina prihaja iz 
osrednjeslovenske regije. Pol ure do dela rabi 24 % sodelujočih, eno uro pa 21 % 
sodelujočih. 3 % sodelujočih pa je takšnih, ki za vožnjo do dela porabijo več kot eno uro. 
To so tisti, ki prihajajo iz gorenjske, dolenjske in zasavske regije. Pozitivna ugotovitev je, 
da večina sodelujočih v raziskavi porabi za prevoz do dela manj kot pol ure, kar pomeni, da 
jim več časa ostane za družino in prosti čas, saj tega časa ne porabijo za prevoz. Tisti 
sodelujoči, ki se vozijo eno uro ali dlje, pa so na tem področju prikrajšani za prosti čas, saj 
ga porabijo za prevoz. Izbrana organizacija pa zaposlenim zagotavlja povračilo potnih 
stroškov. Povračilo potnih stroškov pripada vsakemu zaposlenemu glede na razdaljo od 
kraja bivališča do delovnega mesta, v primeru, da razdalja znaša več kot dva kilometra.  
Grafikon 10: Ali hodite v službo tudi ob nedeljah in praznikih? 
 
Iz grafikona št. 14 je razvidno, da 78 % sodelujočih ne hodi v službo ob nedeljah in 
praznikih. 9 % je takšnih, ki hodijo v službo tudi ob nedeljah in praznikih. Včasih pa gre v 
službo v nedeljo in za praznike 13 % sodelujočih. Sodelujoči, ki hodijo v službo tudi ob 
nedeljah in praznikih, občutijo pomanjkanje časa, ki bi ga lahko preživeli z družino. Za 
večino sodelujočih pa pomeni, da imajo proste vikende, ki jih lahko izkoristijo za družinske 





























Grafikon 11: Ali si sami razporejate delovne naloge na delovnem mestu? 
 
Vir: lasten  
V grafikonu št. 15 je prikazano, v kolikšni meri si zaposleni v izbrani organizaciji sami 
razporejajo delovne naloge na svojem delovnem mestu. 68 % jih pravi, da si ne 
razporejajo sami delovnih nalog na delovnem mestu. 25 % sodelujočih je takih, ki si 
deloma razporejajo svoje naloge na delovnem mestu. 7 % sodelujočih pa si sami 
razporejajo delovne naloge. Zaposleni v proizvodnji nimajo možnosti, da bi si sami 
razporejali delovne naloge. Tisti sodelujoči, ki si sami razporejajo naloge, pa so bolj 
zadovoljni, saj si sami delovne naloge razporedijo po težavnosti ter pomembnosti in se tako 
delovnih nalog lažje lotijo. Pri tem pa je zelo pomembno, da posameznih delovnih nalog ne 
zanemarjajo in z njimi ne odlašajo. Samostojno razporejanje nalog na delovnem mestu je 
zelo težka naloga, saj je potrebno naloge razporediti tako, da bosta na koncu zadovoljna 
zaposleni in njegov nadrejeni.  
Grafikon 12: Kdo pazi otroke, medtem ko ste vi v službi (oz. jih je pazil, če so že večji) 
 
Vir: lasten  
Pri vprašanju Kdo pazi otroke, medtem ko ste vi v službi, ki ga prikazuje grafikon št. 16, 
sem ugotovila, da je večina sodelujočih svoje otroke vozila v vrtec v varstvo, in sicer 45 %. 
40 % je bilo takšnih staršev, ki so jim otroke pazili stari starši, kar pomeni, da so 
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da so jim otroke pazile varuške. Odgovor Drugo pa je izbralo 5 % sodelujočih, kjer so 
navedli, da je otroke pazil partner, soseda ali pa so bili sami doma, ko so bili že malo večji. 
Vrtec je ustanova, ki pomaga staršem pri uskladitvi poklica in družine, saj njihovim otrokom 
nudi varstvo po določeni ceni. Tisti starši, ki nimajo drugih možnosti za varstvo, vrtec 
predstavlja edini način varstva.  
Grafikon 13: Kdo v vaši družini skrbi oz. je skrbel za otroke? 
 
Vir: lasten  
Grafikon št. 17 prikazuje, kdo v družini sodelujočih v raziskavi skrbi oz. je skrbel za otroke. 
68 % jih pravi, da so v enaki meri s partnerji skrbeli oz. skrbijo za otroke. Nekaj jih je tudi 
takšnih, ki za otroke skrbijo večinoma sami, teh je 26 %. 4 % sodelujočih popolnoma 
samih skrbi za svoje otroke. Pod drugo pa je odgovorilo 2 % sodelujočih, kot odgovor so 
navedli, da so otroke pazili skupaj s svojimi starši. Nihče od sodelujočih pa ni navedel, da je 
za otroka skrbel/-a samo partner/-ica ali večinoma partner/-ica. 
Večino družin sestavljata mati in oče, zato je tudi prav, da oba enakopravno skrbita za 
otroke. To pa je seveda odvisno od zaposlitve, časa ter medsebojne komunikacije in 
spoštovanja. Dolgi delovnik onemogoča, da bi partnerji podprli drugega partnerja pri 
gospodinjskih opravilih in vzgajanju otrok.  
Grafikon 14: Ali ste »koristili« porodniški ali očetovski dopust? 
 




































Iz grafikona št. 18 lahko razberemo, da je 69 % sodelujočih navedlo, da so koristili 
porodniški ali očetovski dopust. 31 % pa je takšnih sodelujočih, ki niso izkoristili možnosti 
za porodniški ali očetovski dopust. Vsi starši so upravičeni do izkoriščanja materinskega, 
očetovskega ter starševskega dopusta. Očetovski dopust pripada samo očetu in ni 
prenosljiv. V času izkoriščanja kateregakoli dopusta se starši povežejo z otrokom, ker z 
njim preživijo ogromno časa. V organizaciji je izkoriščanje porodniškega ali očetovskega 
dopusta dobro zagotovljeno, saj se ga poslužuje večina sodelujočih v raziskavi.  
Grafikon 15: Če ste pri prejšnjem vprašanju izbrali možnost da, koliko mesecev ste 
»koristili« porodniški ali očetovski dopust? 
 
Vir: lasten  
Grafikon št. 19 prikazuje odgovore, na vprašanje Koliko mesecev ste »koristili« porodniški 
ali očetovski dopust. Od 69 % sodelujočih, ki so pri prejšnjem vprašanju odgovorili z da, 
torej, da so izkoristili porodniški ali očetovski dopust, sem hotela izvedeti še, koliko 
mesecev so koristili porodniški ali očetovski dopust. Največ jih je odgovorilo, da so 
porodniški ali očetovski dopust koristili 6–12 mesecev, in sicer kar 52 %. Najmanj 
sodelujočih je odgovorilo, da so koristili več kot 12 mesecev porodniškega ali očetovskega 
dopusta (10 %). Od 1–5 mesecev pa je porodniški ali očetovski dopust koristilo 38 % 
sodelujočih. Pozitivna ugotovitev je, da je večina sodelujočih v raziskavi koristila 6–12 
mesecev porodniškega ali očetovskega dopusta, kar pomeni, da je izbrana organizacija 
naklonjena temu, da si zaposleni ustvarijo družine in da so zaposleni po končanem 
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Grafikon 16: Koliko delovnih dni ste bili v tem letu odsotni z delovnega mesta zaradi 
različnih dejavnikov: 
 
Vir: lasten  
V grafikonu št. 20 je prikazano, koliko časa so bili zaposleni v tem letu odsotni z delovnega 
mesta zaradi različnih dejavnikov. Izpostavila bom tiste, zaradi katerih so sodelujoči 
najpogosteje opravičili svojo odsotnost z dela. Pri možnosti Nikoli je na prvem mestu, da 
sodelujoči nikoli niso manjkali zaradi okvare vozila, sledilo je zaradi snega ali neurij, potem 
zaradi drugih razlogov, nato zaradi nege in varstva otrok in na zadnjem mestu zaradi lastne 
bolezni. Pri možnosti 1–5 delovnih dni je največ sodelujočih manjkalo zaradi drugih 
razlogov, na drugem mestu pa zaradi lastne bolezni. Pri možnosti več kot 1 mesec pa so 
kot najpogostejši razlog navedli, da so manjkali zaradi nege in varstva otrok.  
Ljudje, ki prihajajo iz odročnih ali gorskih krajev, imajo probleme pozimi, ko ceste pobeli 
sneg in žal nimajo možnosti, da bi varno prispeli do delovnega mesta. Odsotnost z dela 
zaradi bolezni ali poškodb moti celotno delovanje organizacije, delovne naloge se prenesejo 
na takrat prisotne zaposlene, ki so bolj obremenjeni. Za organizacijo to predstavlja velik 
strošek. 
Grafikon 17: Ali z nadrejenim običajno najdete način, kako rešiti probleme usklajevanja 
poklica in družine? 
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Grafikon št. 21 prikazuje, da 75 % sodelujočih z nadrejenim običajno najde način, kako 
rešiti probleme usklajevanja poklica in družine. 14 % sodelujočih z nadrejenim samo včasih 
najde rešitev glede uskladitve poklica in družine. V izbrani organizaciji pa je 11 % 
sodelujočih mnenja, da ne najdejo rešitve na področju poklica in družine skupaj z 
nadrejenim. 
Večina sodelujočih najde način skupaj z nadrejenim rešitve glede težav na področju 
uskladitve dela in družine, kar pomeni, da so odnosi med zaposlenimi in nadrejenimi dobri. 
Pomembno je, da nadrejeni znajo stopiti v stik z zaposlenimi, če zaznajo probleme in jih 
sproti reševati. Nadrejeni v organizacijah ne morejo vsega dela opraviti sami, zato je 
pomembno, da je komunikacija z zaposlenimi dobra. Vsak zaposleni se bo počutil bolj 
pomembnega, če bo nadrejeni tudi njega vprašal za mnenje glede določenega dela in ga 
tudi pohvalil. Če nadrejeni ne upoštevajo osebnih mnenj in predlogov zaposlenih ter jim 
dodeljujejo preveč nalog naenkrat, bo zaposleni ob tem doživljal stres in utrujenost. 
Grafikon 18: Kaj Vam nudi organizacija, v kateri ste zaposleni? 
 
Vir: lasten  
Grafikon št. 22 predstavlja odgovore zaposlenih v izbrani organizaciji, in sicer na vprašanje, 
kaj jim ta organizacija nudi. Večina sodelujočih se je opredelila, da jim izbrana organizacija 
ne nudi ničesar od naštetega. 22 % jih pravi, da jim organizacija nudi fleksibilen delovni 
čas zaradi družinskih obveznosti. Sledi jim 21 % sodelujočih, ki so navedli, da jim izbrana 
organizacija nudi druženje med zaposlenimi. 16 % sodelujočih je izbralo možnost dodatnih 
izobraževanj za njihov poklic. Najmanj sodelujočih (5 %) pa jih je izbralo možnost 
Novoletno obdarovanje otrok. 
Vse te ukrepe bi izbrana organizacija lahko imela, če bi uvedla Certifikat Družini prijazno 
podjetje. Certifikat danes uporablja že več kot 200 slovenskih podjetij, v katerih so 
zaposleni z njegovo uvedbo zelo zadovoljni. S pomočjo certifikata organizacija zaposlenim 
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Grafikon 19: Kaj od naštetega bi koristili, če bi vam organizacija, v kateri ste zaposleni, 
to omogočila? 
 
Vir: lasten  
Pri vprašanju Kaj od naštetega bi koristili, če bi vam organizacija, v kateri ste zaposleni, to 
omogočila, ki ga prikazuje grafikon št. 23, so sodelujoči morali izbrati izmed naštetih 
možnosti, ki bi jih koristili, če bi jim izbrana organizacija to omogočala. Najbolj enotni so si 
bili sodelujoči pri tem, da bi koristili vrtec ter igralnico za otroke. 8 % sodelujočih pa je 
izbralo, da bi koristilo ponovno vključevanje po daljši odsotnosti, druženje med zaposlenimi 
ter dodatna izobraževanja za svoj poklic. Organizacija se mora zavedati, da je treba vlagati 
v svoje zaposlene, saj to vodi do uspeha. 
Na vprašanje, Koliko ur tedensko se posvetite svoji družini, so sodelujoči odgovarjali 
različno, saj vsak drugače in različno dolgo preživlja čas s svojo družino. Večina odgovorov 
je bilo med 20–40 ur tedensko. Med te ure so se šteli izleti, družinske večerje, igranje … 
Nekaj jih je navedlo, da z družino preživijo manj časa, kot pa bi ga lahko. Nekateri pa na to 
vprašanje sploh niso odgovorili.  
Glede na delovnik proizvodnje v izbrani organizaciji imajo zaposleni manj časa, ki ga 
morajo koristno preživeti s svojo družino. Tisti, ki delajo v popoldanskih in nočnih izmenah, 
svojih partnerjev in otrok sploh ne vidijo oz. se zgrešijo. Delovnik pa mnogim ne dopušča, 
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Grafikon 20: Kako je rojstvo otrok vplivalo na vašo zaposlitev? 
 
Vir: lasten 
Grafikon št. 24 prikazuje odgovore na vprašanje Kako je rojstvo otrok vplivalo na vašo 
zaposlitev. 92 % sodelujočih je trdilo, da se po rojstvu otrok z njihovo zaposlitvijo ni 
spremenilo nič. Na drugo enakovredno delovno mesto pa je bilo premeščenih 8 % 
zaposlenih. Nobeden od zaposlenih pa se ni opredelil, da je na delovnem mestu nazadoval 
ali pa napredoval.  
Za organizacijo je to zelo pomembno, saj pove, da ne odpusti zaposlenega zato, ker je 
dobil otroka ali izkoristil porodniški ali očetovski dopust. Za zaposlene pa pomeni neko 
varnost, saj vedo, da se bodo po končanem porodniškem ali očetovskem dopustu lahko 
vrnili na prejšnje delovno mesto ali pa na drugo enakovredno delovno mesto. Zelo 































Grafikon 21: Ocenite z lestvico o d 1 do 5, kakšne ukrepe bi uvedli vi, da bi lažje uskladili 
poklicno in družinsko življenje. 
 
Vir: lasten  
Grafikon št. 25 prikazuje navedene ukrepe za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja, kjer so sodelujoči z lestvico razvrstili ukrepe po vrstnem redu navedenem v 
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1 = ne bi uvedel/-a 
2 = ne bi uvedel/-a, če bi to imelo kakršenkoli vpliv na mojo zaposlitev 
3 = mogoče bi uvedel/a 
4 = bi uvedel/-a v primeru, da ta ukrep traja 
5 = zagotovo bi uvedel 
Tabela 1: Prikaz povprečnih ocen za posamezni ukrep 
  1 2 3 4 5 Povprečna 
ocena 
Aktivnosti za zmanjševanje stresa zaposlenih, ki bi se izvajale v organizaciji 8% 4% 24% 20% 44% 3,89 
Finančna pomoč, ki se navezuje na socialne in družinske razmere 4% 8% 24% 18% 46% 3,94 
Štipendije za otroke zaposlenih 4% 4% 25% 21% 46% 4,01 
Počitniške ponudbe za šoloobvezne otroke (npr. izleti, potovanja). 8% 0% 25% 29% 38% 3,89 
Razne bonitete (npr. ugodna posojila za tiste, ki imajo otroke, darilni boni, 
boni za cenejši nakup šolskih potrebščin) 
14% 8% 10% 15% 53% 3,85 
Bolj fleksibilen delovni čas 13% 0% 50% 10% 27% 3,39 
Organizirano varstvo otrok v okviru organizacije 4% 8% 20% 16% 52% 4,03 
Vir: lasten  
Tabela št. 1 se navezuje na grafikon št. 24, v njem je prikazano število sodelujočih, ki so 
izbrali posamezen ukrep, v zadnjem stolpcu pa povprečna ocena za posamezen ukrep.  
Pri možnosti, ali bi uvedli Aktivnosti za zmanjševanje stresa zaposlenih, ki bi se izvajale v 
organizaciji, je največ anketirancev izbralo odgovor, da bi ta ukrep zagotovo izvedli, in sicer 
teh je bilo 52 %. 20 % je bilo takšnih, ki bi ta ukrep mogoče uvedli. 4 % anketiranih pa je 
mnenja, da tega ukrepa ne bi uvedli. Povprečna ocena za ta ukrep je bila 3,89. Stres zelo 
močno vpliva na posameznikovo počutje in zaposlenemu lahko pusti dolgoročne posledice. 
Če zaposleni težko usklajujejo poklicno in družinsko življenje, vodi to do psihičnih 
zdravstvenih stanj in raznih bolezni. Če bi organizacija ta ukrep uvedla, bi pozitivno 
pomagala zaposlenim, še posebej tistim v proizvodnji, v kateri je delovni čas razdeljen na 
več izmen. 
Ukrep Finančna pomoč, ki se navezuje na socialne in družinske razmere, bi mogoče uvedla 
polovica vseh anketirancev. 27 % anketiranih pa bi ta ukrep zagotovo uvedli. Povprečna 
ocena sodelujočih za ta ukrep je bila 3,94. Ta finančna pomoč bi zaposlenim v organizaciji 
prišla prav, saj bi jim lahko vsaj malo razbremenila finančno stanje, v katerem se nahajajo. 
Finančno pomoč lahko zaposleni dobijo tudi od države, vendar v primeru, če dokažejo, da 
so te pomoči potrebni. Ti postopki pa so zelo zamudni ter na koncu lahko tudi neodobreni. 
Država vedno zagotavlja razne ugodnosti na področju zaposlitve, vendar upravljanje le-teh 
pade na pleča organizacijam, ki potem zaposlenim zagotovijo fleksibilen delovni čas. 
Štipendije za otroke zaposlenih bi uvedlo 53 % anketirancev, kar se mi zdi smiselno, saj 
vsak otrok ne prejema štipendije. Za prejem štipendije je odvisno, v kateri dohodkovni 
razred spada prihodek družine. Glede na ta prihodek pa se potem izračuna višina 
štipendije. 10 % anketiranih pa je izbralo odgovor, da bi ta ukrep uvedli le v primeru, če bi 
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trajal. 15 % anketirancev je izbralo, da bi ta ukrep uvedli v primeru, da bi trajal. Tega 
ukrepa pa ne bi uvedlo 8 % anketiranih, če bi to imelo kakršenkoli vpliv na njihovo 
zaposlitev. Povprečna ocena za ta ukrep je bila 4,01. 
Naslednji ukrep je Počitniške ponudbe za šoloobvezne otroke (npr. izleti, potovanja). Pri 
tem ukrepu je največ anketirancev izbralo, da bi ta ukrep zagotovo uvedli. Najmanj pa jih 
je izbralo, da tega ukrepa ne bi uvedli. Nobeden od anketiranih pa ni izbral možnosti, da 
tega ne bi uvedli, če bi to imelo kakršenkoli vpliv na njihovo zaposlitev. Povprečna ocena 
pri tem ukrepu je bila 3,89. Zaposlenim bi to pomenilo, da bi otroke lahko poslali na izlet, 
sami pa bi brezskrbno lahko opravljali delo, saj jim ne bi bilo treba iskati še dodatnega 
varstva za otroke v času počitnic. Tisti, ki ukrepa ne bi uvedli, verjetno nimajo več 
šoloobveznih otrok.  
Ukrep Razne bonitete (npr. ugodna posojila za tiste, ki imajo otroke, darilni boni, boni za 
cenejši nakup šolskih potrebščin) bi zagotovo uvedlo 46 % vseh anketiranih, sledi 25 % 
anketiranih, ki bi ta ukrep mogoče uvedli. Anketirani pa so bili enakovredni pri dveh 
odgovorih, in sicer, da tega ukrepa ne bi uvedli in da ga ne bi uvedli, če bi to imelo 
kakršenkoli vpliv na njihovo zaposlitev (4 %). Povprečna ocena pri tem ukrepu je bila 3,85. 
Veliko družin si ne more privoščiti nakupa šolskih potrebščin in šolskih učbenikov, zato bi 
jim ta ukrep s strani organizacije zelo pomagal. 
Bolj fleksibilen delovni čas bi zagotovo uvedlo 46 % anketiranih. 24 % pa bi ga mogoče 
uvedlo. Povprečna ocena tega ukrepa je bila 3,39. In še zadnji ukrep je bil Organizirano 
varstvo otrok v okviru organizacije, ki bi ga uvedlo 44 % anketiranih, 24 % pa bi ga 
mogoče uvedlo. Povprečna ocena tega ukrepa je bila 4,03. S tega vidika, da bi večina 
zaposlenih uvedlo fleksibilen delovni čas, to za organizacijo ne bi bilo sprejemljivo. Večina 
sodelujočih, ki bi ta ukrep uvedla, opravlja delo v proizvodnem sektorju, kar pa ne bi 
prineslo nobenih sprememb, saj za proizvodni sektor velja enotni delovni čas. Fleksibilen 
delovni čas ima zelo pozitiven vpliv na zaposlene, saj so ti bolj srečni, doživljajo manj 
stresa in so bolj zadovoljni. Niso vezani na točno določeno uro prihoda na delovno mesto in 
lahko uskladijo, kdaj bodo peljali otroka v vrtec. 
Rezultati raziskave so pokazali, da bi anketiranci zagotovo uvedli vse navedene ukrepe. Pri 














Grafikon 22: V kateri izmed spodaj naštetih situacij ste se znašli, ko ste usklajevali 
poklic in družino? 
 
Vir: lasten  
Zadnje vprašanje iz raziskave, ki ga prikazuje grafikon št. 26, pa se navezuje na situacije, v 
katerih so se morda znašli sodelujoči anketirani. Podane so bile štiri situacije, ki so jih 
sodelujoči razvrstili po danem kriteriju, ki je prikazan v spodnjem delu grafikona. 
Legenda:  
1 = nikoli 
2 = redko 
3 = včasih 
4 = pogosto 
5 = vedno 
Tabela 2: Prikaz povprečnih ocen za posamezno situacijo 
 1 2 3 4 5 Povprečna 
ocena 
Če otroci zbolijo, lahko svoje delo opravljate tudi od doma 52% 12% 24% 4% 8% 2,04 
Ste pod stresom zaradi usklajevanja poklicnih in družinskih 
obveznosti 
25% 21% 33% 21% 0% 2,50 
Ne dobite prostega dneva v primeru nujnih družinskih 
obveznosti 
38% 8% 33% 13% 8% 2,45 
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Vir: lasten  
Tabela št. 2 prikazuje povprečne ocene za posamezne situacije, v katerih so se znašli 
sodelujoči in se navezuje na podatke, ki jih prikazuje grafikon št. 26. 
V situaciji Vaš nadrejeni nima posluha za vaše družinske obveznosti je 44 % anketiranih to 
zanikalo, kar pomeni, da se z nadrejenim lahko dogovorijo glede družinskih zadev. 29 % 
anketiranih je izbralo odgovor redko, nihče od anketiranih pa ni izbral, da nadrejeni zmeraj 
nima posluha za njihove družinske obveznosti. Povprečna ocena sodelujočih za to situacijo 
je bila 1,88. Odnosi med nadrejenimi in zaposlenimi v izbrani organizaciji so na nivoju, kar 
dokazujejo tudi rezultati raziskave. Vodstvo organizacij se včasih ne ozira na zaposlene in 
njihove družinske obveznosti. Še posebej takrat, če sami živijo za kariero in nimajo družine.  
Naslednja navedena situacija je bila Ne dobite prostega dneva v primeru nujnih družinskih 
obveznosti. To je zanikalo 38 % anketiranih, medtem ko se je 8 % anketiranih enotno 
strinjalo, da so bili v tej situaciji redko in zmeraj. Povprečna ocena te situacije s strani 
sodelujočih je bila 2,45. Zelo pomembno za zaposlene je, da dobijo prost delovni dan v 
primeru, če gre za nujne družinske obveznosti, npr. bolezen otrok, poškodba otroka. 
Nadrejeni se mora postaviti v kožo zaposlenega, pa čeprav sam nima otrok.  
V situaciji, ko Ste pod stresom zaradi usklajevanja poklicnih in družinskih obveznosti, se je 
znašlo 33 % anketiranih, enotni pa so bili pri odgovorih redko in pogosto, in sicer 21 % 
anketiranih. Nihče od sodelujočih pa ni navedel, da je zmeraj pod stresom zaradi 
usklajevanja poklicnih in družinskih obveznosti. Povprečna ocena po sodelujočih v raziskavi 
je bila pri tej situaciji 2,50. V izbrani organizaciji je odvisno od tega, katero delovno mesto 
zasedajo sodelujoči v raziskavi, saj je vsako delovno mesto drugačno in ima različne 
delovne naloge. Nekdo se lahko v teh nalogah počuti stresno in nelagodno, spet drugi te 
naloge rešuje enostavno. Vse je tudi odvisno od čustvene naravnanosti zaposlenega. 
Nekateri zaposleni se lažje spopadajo s stresom na delovnem mestu, drugi težje.  
Zadnja navedena situacija pa je bila Če otroci zbolijo, lahko svoje delo opravljate tudi od 
doma. Več kot polovica anketiranih je to situacijo zavrgla, torej se nikoli niso znašli v njej. 
24 % anketiranih pa se je včasih znašlo v omenjeni situaciji. Povprečna ocena pri tej 
situaciji je bila 2,04. Delo od doma je lahko za nekatere zaposlene enostavno, za nekatere 
ne. Delo od doma mora prav tako potekati kakovostno in v okviru časovnih rokov kot na 
delovnem mestu. Tisti, ki opravlja delo od doma, mora imeti dobre organizacijske 
sposobnosti, saj lahko drugače doživlja velik stres. Največja težava, ki lahko nastane pri 










7.4 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V diplomskem delu so se preverjale naslednje hipoteze:  
Hipoteza 1: Zaposleni v izbrani organizaciji imajo pogosto težave z usklajevanjem 
poklicnega in družinskega življenja. 
Ta hipoteza je potrjena. Rezultati raziskave usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 
v izbrani organizaciji so pokazali, da ima velika večina sodelujočih težave pri uskladitvi 
poklica in družine. Težave uskladitve poklicnega in družinskega življenja se kažejo 
predvsem v proizvodnem sektorju, kjer zaposleni delajo v treh izmenah. 
Hipoteza 2: Večina zaposlenih v izbrani organizaciji bi kot ukrep za lažje usklajevanje 
družinskega in poklicnega življenja uvedla fleksibilen delovni čas, je zavrnjena. 
Rezultati raziskave so pokazali, da bi si večina zaposlenih kot ukrep na prvem mestu uvedla 
štipendije za otroke zaposlenih. Na drugem mestu bi uvedli aktivnosti za zmanjševanje 
stresa zaposlenih, ki bi se izvajale v organizaciji. Bolj fleksibilen delovni čas je ukrep, ki bi 
ga sodelujoči uvedli kot tretjega.   
Hipoteza 3: Medtem ko so starši, zaposleni v izbrani organizaciji, zaradi dela odsotni, na 
otroke pazijo otrokovi stari starši, je zavrnjena. 
Rezultati raziskave so pokazali, da večina sodelujočih svoje otroke vozi v vrtec. Lahko da 
zaposleni nimajo več živih staršev ali pa živijo predaleč, da bi jim lahko otroke pripeljali v 
varstvo.  
Hipoteza 4: Če bi zaposlenim izbrana organizacija omogočila organizirano varstvo otrok 
(vrtec) v okviru organizacije, bi večina zaposlenih to možnost izkoristila. 
Ta hipoteza je potrjena, saj se je večina sodelujočih strinjala, da bi zagotovo izkoristili 













7.5 UGOTOVITVE IN PREDLOGI IZBOLJŠAV 
Rezultati raziskave so pokazali, da imajo zaposleni v izbrani organizaciji pogosto težave z 
usklajevanjem poklicnega in družinskega življenja. To pomeni, da organizacija nameni 
zaposlenim premalo časa za rešitve situacij, v katerih se zaposleni znajdejo. Skupno 
sodelovanje obeh, torej zaposlenih in organizacije pa prinaša zadovoljstvo na vseh 
področjih.  
Večina sodelujočih v anketi ne opravlja dela povezanega z zaposlitvijo doma. Kar pomeni, 
da jim ostane več časa, ki ga lahko kakovostno preživijo s svojo družino. To je v 
današnjem hitrem tempu življenja pomembno. Že tako preživimo tretjino življenja v službi, 
naj bo tudi družinskemu življenju namenjena tolikšna pozornost. Fleksibilen delovni čas ima 
pozitiven vpliv na zaposlene, saj so ti bolj srečni, doživljajo manj stresa in so bolj 
zadovoljni. 
Iz raziskave je bilo ugotovljeno tudi, da si zaposleni ne razporejajo sami delovnih nalog na 
svojem delovnem mestu, kar temelji na tem, da je bila raziskava pretežno izvedena v 
proizvodnem sektorju izbrane organizacije. Več kot polovica anketiranih zaposlenih za 
prihod na delo ne potrebuje več kot pol ure, kar pomeni, da privarčujejo pri stroških 
prevoza. Čas, ki ga porabijo za prihod in odhod z dela, je krajši. Zaposleni so svoje otroke 
dali v varstvo v vrtec, na drugem mestu je bilo varstvo pri starih starših. Doma pa je večina 
zaposlenih skrbela za otroke enakovredno skupaj s partnerji. 
Organizacija bi morala vlagati v svoje zaposlene, saj so oni tisti, od katerih je odvisen 
obstoj organizacije. Če ni povezanosti med zaposlenimi in vodstvom organizacije, taka 
organizacija ne bo dolgo poslovala. Še posebej je to pomembno danes, ko toliko 
organizacij propade tudi zaradi gospodarskih razmer. Mogoče se bo nekoč tudi izbrana 
organizacija pridružila skupini imetnikov Certifikata Družini prijazno podjetje. Večina 
organizacij se za pridobitev certifikata odloči, ker bi radi imeli najboljše zaposlene, 
produktivnost ter sodelovanje med zaposlenimi. V takšni organizaciji tudi zaposleni čutijo 
večjo pripadnost.  
Pozitivna ugotovitev v raziskavi je, da večina sodelujočih porabi za prevoz do dela manj kot 
pol ure, kar posledično pomeni, da jim več časa ostane za družino in prosti čas, saj tega 
časa ne porabijo za prevoz. 
Izbrana organizacija po podatkih iz raziskave zaposlenim ne nudi dneva odprtih vrat, 
igralnice za otroke, vrtca ter varstva otrok med počitnicami. Če bi zaposleni v izbrani 
organizaciji imeli možnost, da bi jim organizacija to nudila, jih je največ izbralo, da bi 
koristili vrtec in igralnico za otroke. V primeru nevšečnosti ali poškodb bi lahko starši bili 
obveščeni v trenutku, saj bi bil vrtec v izbrani organizaciji. Če bi izbrana organizacija v 
prihodnosti uvedla Certifikat Družini prijazno podjetje, bi zaposlenim lahko v sklopu 
certifikata to omogočila. Za izbrano organizacijo bi to pomenilo velik dosežek in napredek 
na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Certifikat danes uporablja že 
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več kot 200 slovenskih podjetij, v katerih so zaposleni z uvedbo zelo zadovoljni. S pomočjo 
certifikata organizacija zaposlenim olajša uskladitev poklica in družine. 
Zaposleni bi po podatkih iz raziskave uvedli ukrepe za lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja, kot so aktivnosti za zmanjševanje stresa zaposlenih, kjer bi lahko 
najmanj enkrat na teden zaposleni imeli organizirane razne družabne igre; finančno pomoč, 
ki se navezuje na socialne in družinske razmere, ki bi prišla prav zaposlenim, ki so 
samohranilci. Naslednji ukrep, ki bi ga uvedli, so štipendije za otroke zaposlenih; počitniške 
ponudbe za šoloobvezne otroke; ugodna posojila, darilne bone za cenejši nakup šolskih 
potrebščin. Veliko staršev si ne more privoščiti nakupa šolskih potrebščin in učbenikov, ki 
jih otroci potrebujejo za normalno obiskovanje šole. Stres zelo močno vpliva na 
posameznikovo počutje in zaposlenemu lahko pusti dolgoročne posledice. Če zaposleni 
težko usklajujejo poklicno in družinsko življenje, vodi to do psihičnih zdravstvenih stanj in 
raznih bolezni. 
Zadnja dva ukrepa, ki bi jih zaposleni še uvedli, pa sta bolj fleksibilen delovni čas in 
organizirano varstvo otrok v okviru organizacije. Bolj fleksibilen delovni čas v izbrani 
organizaciji velja samo za zaposlene v upravi, fleksibilnega časa zaposleni v proizvodnji žal 
nimajo. Za Slovenijo je značilno, da ima 37,5-urni delovni teden, ker je v delovni čas 
vštetih tudi 30 min za malico. Efektiven delovni čas pomeni, da je takrat delavec na svojem 


























Veliko mladih se odloči, da si bodo najprej ustvarili kariero in šele nato družino. Problem 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja pa se pojavi tudi v družinah, kjer sta 
zaposlena oba starša. Treba je uskladiti dve službi, obveznosti otroka ter domača opravila. 
Vse to je vsakodnevno stresno. Partnerja morata zato kompromisno reševati nastale 
stresne situacije in se prilagajati drug drugem, kolikor je to le mogoče. Problem uskladitve 
poklica in družine je v razporeditvi časa za službene in družinske obveznosti. Ženske 
pogosto zaradi materinstva in pričakovanj družbe namenijo veliko svojega časa 
gospodinjstvu, skrbi za otroke in so tako velikokrat prikrajšane za uspešno graditev kariere. 
Po drugi strani pa so moški pogosto predani karieri in velikokrat trpijo na zasebnem 
področju, saj nimajo toliko stikov z otroki, kot bi si jih želeli. 
Uspešno usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je v današnjih časih zelo 
pomembno, saj vpliva tako na zaposlene kot tudi na organizacije. Če so zaposleni 
zadovoljni, pomeni, da bodo uspešno opravljali svoje delo, kar posledično vpliva tudi na 
organizacije. V večini primerov se da usklajevati delo in družino, vendar je potrebno 
sodelovanje obeh strani, torej tako zaposlenih kot tudi organizacije. V današnjih časih 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja zahteva veliko potrpežljivosti in strpnosti, 
saj so delovniki daljši oz. se začnejo pozno dopoldne in končajo pozno popoldne, tako da 
zaposleni starši pogosto malo časa preživijo z otroki. Ti pa so potem prepuščeni varstvu v 
šoli, vrtcu oz. starim staršem. 
V okviru diplomskega dela se je izvedla raziskava o usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja v izbrani organizaciji. Rezultati raziskave kažejo, da večina sodelujočih v raziskavi 
težko uskladi poklic in družino. To velja še posebej za zaposlene v proizvodnji, ki delajo v 
treh izmenah. Fleksibilen delovni čas za njih ni mogoč, kar jim onemogoča, da bi razporejali 
svoje obveznosti. V raziskavi je bilo ugotovljeno, da bi večina sodelujočih uvedla fleksibilen 
delovni čas, saj ima ta pozitiven vpliv na zaposlene, ker doživljajo manj stresa in lažje 
razporedijo obveznosti tako na poklicnem kot družbenem področju. Niso vezani na točno 
določeno uro prihoda na delovno mesto in lahko uskladijo, kdaj bodo peljali otroka v vrtec. 
Podatki iz raziskave kažejo, da večina sodelujočih najde način skupaj z nadrejenim rešitve 
glede težav na področju uskladitve dela in družine, kar pomeni, da so odnosi med 
zaposlenimi in nadrejenimi dobri. Če nadrejeni ne upoštevajo osebnih mnenj in predlogov 
zaposlenih ter jim dodeljujejo preveč nalog naenkrat, bo zaposleni ob tem doživljal stres in 
utrujenost. 
V raziskavi je bilo ugotovljeno, da bi izbrana organizacija lahko nudila svojim zaposlenim 
vse ukrepe, če bi uvedla Certifikat Družini prijazno podjetje. Certifikat je zelo razširjen med 
različnimi slovenskimi organizacijami in jim prinaša zelo dobre rezultate na področju 
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Priloga 1: Anketni vprašalnik 
Pozdravljeni 
 
Sem Natalija Bokal, študentka Fakultete za upravo in pripravljam diplomsko delo z 
naslovom Analiza usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Prosim Vas, da si 
vzamete čas in čim bolj iskreno odgovorite na vprašanja. Odgovori so anonimni in bodo 






 moški  
 ženski  
 
V katero starostno skupino spadate?  
 
 18–25 let  
 26–30 let  
 31–40 let  
 41–50 let  
 51–60 let  
 nad 61 let  
 
Kakšen je vaš zakonski stan?  
 
 samski   
 poročen/a ali v zunajzakonski zvezi  
 ločenec/-ka  
 vdov-ec/-a  
 
Kakšna je vaša najvišja dosežena formalna izobrazba?   
 
 osnovnošolska  
 srednja poklicna  
 štiriletna srednješolska ali gimnazijska  
 višješolska  
 visokošolska (star in nov bolonjski program)  
 univerzitetna (star in nov bolonjski program)  
 specializacija, magisterij (bolonjski program)  
 magisterij  
 doktor znanosti  
 
V kateri regiji prebivate?  
  
 Gorenjska   
 Dolenjska  
 Osrednjeslovenska  
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 Primorska  
 Pomurska  
 Podravska  
 Koroška  
 Savinjska   
 Zasavska  
 Drugo:  
 
Število otrok:   
 
 1  
 2  
 3  
 več kot 3  
 noben  
 
Zaposlitveni status:  
 
 zaposlitev za nedoločen čas  
 zaposlitev za določen čas  
 delo po pogodbi  
 študentsko delo  
 drugo:  
 
Vodstvena funkcija:  
 
 je nimam  
 Vodja oddelka  
 Vodenje timov  
 ostale vodstvene funkcije  
 Drugo:  
 
Koliko časa (let, mesecev) ste zaposleni v tej organizaciji?  
__________________________________________________________________________ 
 
1. Imate težave pri usklajevanju dela in družine?   
 
 da  
 ne  
 
2. Če ste na prejšnje vprašanje odgovorili z Da, navedite, kakšne težave imate 
pri usklajevanju dela in družine.  
__________________________________________________________________________ 
 
3. Kako pogosto imate težave z uskladitvijo poklicnega in zasebnega 
(družinskega življenja)?  
 
 nikoli   
 redkokdaj  
 občasno  
 pogosto  




4. Kako pogosto delo, povezano z zaposlitvijo, opravljate doma?   
 
 nikoli  
 od 1x do 2x letno  
 od 1x do 2x mesečno   
 od 1x do 2x tedensko  
 vsak dan  
 
5. Koliko časa potrebujete za vožnjo do dela?  
 
 manj kot pol ure  
 pol ure  
 eno uro  
 več kot eno uro  
 
6. Ali hodite v službo tudi ob nedeljah in praznikih?  
 
 da  
 ne  
 včasih  
 
7. Ali si sami razporejate delovne naloge na delovnem mestu?  
 
 da  
 ne   
 deloma  
 nikoli  
 drugo:  
 
8. Kdo pazi otroke, medtem ko ste vi v službi? (oz. jih je pazil, če so že večji)  
Možnih je več odgovorov  
 
 stari starši  
 vrtec  
 varuška  
 drugo:  
 
Kdo v vaši družini skrbi oz. je skrbel za otroke?  
Možnih je več odgovorov  
 
 samo jaz  
 večinoma jaz  
 samo partner/-ica  
 večinoma partner/-ica  
 v enaki meri jaz in partner/-ica  
 drugo:  
 
10. Ali ste "koristili" porodniški ali očetovski dopust?  
 
 da  




11. Če ste pri prejšnjem vprašanju izbrali možnost Da, koliko mesecev ste 
"koristili" porodniški ali očetovski dopust?  
 
 sem koristil/-a 1-5 mesecev porodniškega ali očetovskega dopusta  
 sem koristil/-a 6-12 mesecev porodniškega ali očetovskega dopusta  
 sem koristila več kot 12 mesecev porodniškega ali očetovskega dopusta  
 
12. Koliko delovnih dni ste bili v tem letu odsotni z delovnega mesta zaradi:   
 






Več kot 10 
delovni dni 
1 mesec Več kot 1 
mesec 
nege in varstva 
otrok       
Vaše bolezni       
snega ali neurij       
okvare vozila       
drugih razlogov       
 
13. Ali z nadrejenim običajno najdete način, kako rešiti probleme usklajevanja 
poklica in družine?  
 
 da  
 ne  
 včasih  
 
14. Kaj vam nudi organizacija, v kateri ste zaposleni?   
Možnih je več odgovorov  
 
 varstvo otrok med počitnicami  
 vrtec  
 igralnico za otroke  
 fleksibilen delovni čas zaradi družinskih obveznosti  
 dodatna izobraževanja za Vaš poklic  
 druženje med zaposlenimi   
 dan odprtih vrat  
 novoletno obdarovanje otrok  
 ničesar od naštetega  
 drugo:  
 
15. Kaj od naštetega bi koristili, če bi Vam organizacija, v kateri ste zaposleni, 
to omogočila?  
Možnih je več odgovorov  
 
 vrtec  
 igralnico za otroke  
 dodatna izobraževanja za Vaš poklic  
 druženje med zaposlenimi  
 ponovno vključevanje po daljši odsotnosti  
 novoletno obdarovanje otrok  
 fleksibilen delovni čas zaradi družinskih obveznosti  
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 varstvo otrok med počitnicami  
 drugo:  
 




17. Kako je rojstvo otrok vplivalo na Vašo zaposlitev?   
 
 nič se ni spremenilo  
 sem napredoval/-a  
 sem nazadoval/-a  
 bil/-a sem premeščen/-a na drugo enakovredno delovno mesto  
 
18. Ocenite z lestvico o d 1 do 5, kakšne ukrepe bi uvedli vi, da bi lažje uskladili 
poklicno in družinsko življenje. Pri odgovorih upoštevajte lestvico: 1 = ne bi 
uvedel/-a, 2 = ne bi uvedel/a, če bi to imelo kakršenkoli vpliv na mojo 
zaposlitev, 3 = mogoče bi uvedel/a, 4 = bi uvedel/a v primeru, da ta ukrep 
traja, 5 = zagotovo bi uvedel/-a  
 
 1 2 3 4 5 
Organizirano varstvo otrok v okviru 
organizacije      
Bolj fleksibilen delovni čas      
Razne bonitete (npr. ugodna posojila za 
tiste, ki imajo otroke, darilni boni, boni za 
cenejši nakup šolskih potrebščin) 
     
Počitniške ponudbe za šoloobvezne otroke 
(npr. izleti, potovanja)      
Štipendije za otroke zaposlenih      
Finančno pomoč, ki se navezuje na socialne 
in družinske razmere      
Aktivnosti za zmanjševanje stresa 






















19. V katerih izmed spodaj naštetih situacij ste se znašli, ko ste usklajevali 
poklic in družino? Pri odgovorih upoštevajte lestvico: 1 = nikoli, 2 = redko, 3 = 
včasih, 4 = pogosto, 5 = zmeraj  
 
 
 1 2 3 4 5 
Če otroci zbolijo, lahko svoje delo 
opravljate tudi od doma      
Ste pod stresom zaradi usklajevanja 
poklicnih in družinskih obveznosti      
Ne dobite prostega dneva v primeru nujnih 
družinskih obveznosti      
Vaš nadrejeni nima posluha za Vaše 






























Hvala za Vaše sodelovanje! 
 
